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Las organizaciones actuales están inmersas en cambios tecnológicos, 
sociales y económicos, y nadie duda, que del proceso de adaptación a estos 
obtendremos las metas y logros propuestos, para lo cual es esencial disponer 
de personas motivadas y satisfechas con su trabajo y con la organización, ello 
aumentará claramente su rendimiento y la calidad del servicio que pres tan, 
ante esto se desarrolló el trabajo de investigación “Motivación laboral asociado 
a la satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la Redes Yunguyo 
en el 2012”, Objetivo: Analizar la motivación laboral asociado a la satisfacción 
laboral del personal de salud. Metodología: El tipo de investigación fue 
descriptivo, analítico y explicativo. El trabajo se concluyó: Las características 
asociados a la satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la 
REDESS Yunguyo en el 2012 fueron: la edad P=0,002; el sexo P=0,001; el 
estado civil P=0,033; número de hijos P=0,038; la condición laboral P=0,029; 
las guardias P=0,000; servicio que labora P=0,000; responsable en el trabajo 
P=0,000; responsable en el trabajo P=0,016; el estrés laboral P=0,000; según 
la satisfacción laboral del personal de salud asistencial el 77,08% tenía 
medianamente satisfacción laboral, un 14,58% tenían insatisfacción laboral y 
un 8,33% tenían satisfacción laboral. 








Today's organizations are engaged in technological, social and economic 
changes, and no doubt that the process of adaptation to these obtain the 
proposed goals and achievements, for which it is essential to have motivated 
and satisfied with their work and the organization, This clearly increases the 
performance and quality of service they provide, before this research work 
"Work motivation associated with job satisfaction of staff care health Yunguyo 
Networks in 2012," Target was developed: Analyze the work motivation 
associated job satisfaction of health personnel. Methodology: The research was 
descriptive, analytical and explanatory. The work was concluded: The job 
satisfaction associated with personnel health care in 2012 REDESS Yunguyo 
characteristics were: age P = 0.002; sex P = 0.001; marital status P = 0.033; 
number of children P = 0.038; employment status P = 0.029; P = 0.000 guards; 
service works P = 0.000; responsible for the work P = 0.000; responsible for the 
work P = 0.016; work stress P = 0.000; as job satisfaction health care personnel 
77.08% had moderately job satisfaction, 14.58% had job satisfaction and job 
satisfaction were 8.33%. 









La Organización Panamericana de la Salud (OPS) considera al lugar de 
trabajo como un entorno prioritario para la promoción de la salud en el siglo 
XXI. La salud en el trabajo y los entornos laborales saludables se cuentan entre 
los bienes más preciados de personas, comunidades y países. Un entorno 
laboral saludable es esencial, no sólo para lograr la salud de los trabajadores, 
sino también para hacer un aporte positivo a la productividad, la motivación 
laboral, el espíritu de trabajo, la satisfacción en el trabajo y la calidad de vida 
general (43). Un lugar de trabajo saludable promueve una buena salud, que es 
un recurso primordial para el desarrollo social, económico y personal, así como 
una importante dimensión de los ambientes laborales. Diversos factores como 
los políticos, económicos, sociales, culturales, ambientales y biológicos pueden 
favorecer o dañar la salud de los trabajadores pero, si el entorno laboral es 
saludable, se habrá adelantado en la conquista de espacios que permitan el 
desarrollo y promoción de la salud en el trabajo. En este texto, se revisa como, 
a través de la promoción en salud, se pueden desarrollar entornos laborales 
saludables, ya que el lugar de trabajo es donde las personas pasan la tercera 
parte de sus vidas y es por eso la importancia de impulsar ambientes laborales 
saludables. En este sentido, la OPS ha considerado al lugar de trabajo como 
un entorno prioritario para la promoción de la salud en el siglo XXI (50), debido 
a la importancia que ha tomado la fuerza laboral y la incidencia económica que 
tiene en los niveles de producción. Todo esto posibilita que se requiera abordar 
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esta temática en profundidad en este trabajo de investigación, habiendo 
utilizado publicaciones de los últimos diez años de autores exponentes en el 
tema. 
El personal de salud que labora en los diferentes establecimientos de 
salud, sea de primer nivel y de hospitales generalmente tienen un trabajo 
rutinario y repetitivo por lo que son las más propensas a sentir insatisfacción 
laboral. Por lo que los decisores deben de alimentar el espíritu de los 
trabajadores de salud a través de retos y otros incentivos que sean 
significativos para cada persona. 
Así mismo la remuneración económica es uno de los principales factores 
de desmotivación e insatisfacción laboral. El trabajo debe tener una 
remuneración acorde al trabajo que se está realizando y debe servir de 
incentivo para los empleados. Los trabajadores aportan lo que reciben, por 
tanto, si un trabajo está mal pagado lo que harán será rendir por debajo de sus 
posibilidades. Por ello, en el MINSA se debe plantear normas que los sueldos 
de los trabajadores con los objetivos propuestos. 
Por otro lado la inestabilidad laboral es una de las preocupaciones que más 
está afectando al personal de salud, sobre todo en el Departamento de Puno. 
Debido a las constantes evaluaciones a los que son sometidos, puesto que el 
personal de salud tiene miedo a perder sus puestos de trabajo y se encuentra 
en una incertidumbre. Además los contratos temporales son los peores 
enemigos de la estabilidad laboral y la no tenencia de un contrato indefinido 










1.4. EXPOSICIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA.  
Se sabe que el trabajo hospitalario, centros y puestos de salud es 
fuente de estrés, éste es un fenómeno universal que ha tomado 
importancia en las últimas décadas, y se considera factor determinante, 
en cada individuo que presenta respuestas muy personalizadas, 
originando diversas patologías físicas y mentales. Particularmente en todo 
personal de salud que labora con pacientes directamente, en el cual 
existen riesgos laborales como: riesgos físicos y de contaminación 
química y/o biológica. Se observa con frecuencia conductas en el 
personal de salud, que no corresponden al patrón que debe regir las 
relaciones laborales, se aprecian constantes situaciones de irritabilidad en 
el personal, fatiga, apatía, mal humor, conflictos de funciones, ausentismo 
laboral y una serie de signos y síntomas que hacen presumir la presencia 
de tensiones que alteran la calidad psicosocial del grupo que allí laboran. 
Así como Friedrich Nietzsche  acuno la frase de: “Quien tiene un 
porqué para vivir , podrá superar cualquier cómo”, esta frase puede servir 
a las organizaciones debido a que la mayoría de las personas  que 
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conforman una organización emplean al menos un tercio del día para 
trabajar, cabe recalcar que los estímulos  positivos suelen proporcionar 
satisfacción en las personas, por lo que la motivación viene a ser  una 
pulsión experimentada por una persona, que termina expresándose como 
un comportamiento que un individuo realiza  para alcanzar las metas de 
una organización. (58) 
La persona motivada va más allá de lo que se espera de ella; se traza 
objetivos desafiantes y se preocupa por hacer las cosas cada vez mejor;  
realiza sugerencias de mejoras, participa de equipos voluntarios, se 
compromete de actividades de responsabilidad social entre otros. Por otro 
lado se dice que la satisfacción es considerada como la correspondencia 
entre las demandas de los individuos, expresada en necesidades  y 
motivos; que la organización debe propiciar  y otorgar de una manera u 
otra, razón por lo cual la satisfacción laboral implica una actitud  o un 
conjunto de actitudes y una tendencia valorativa de los individuos y los 
colectivos  en el contexto laboral que influirán de manera significativa  en 
el comportamiento de los mismos. (48) 
En la realidad se observa que existe escasa motivación en los 
trabajadores de salud, por lo que es frecuente escuchar de los mismos 
quejas como: “ya no más trabajo”, “es injusto lo que nos está pasando”, 
“demasiada  carga laboral”  entre otros, esto se debe al incremento de 
programas el mismo que significa más trabajo sin ningún tipo de 
motivación, por otro lado cabe recalcar la existencia de una desigualdad 
en los salarios, la no existencia de resoluciones de felicitación y 
reconocimiento del trabajo, más al contrario  las llamadas de atención 
  
13 
verbales por  no alcanzar las metas y los tratos injustos, siendo ellos 
conocedores de la realidad. 
 
1.5. FORMULACIÓN O PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. 
General: 
¿Cuál será la motivación laboral asociado a la satisfacción laboral  del 
personal  de salud asistencial de la REDESS Yunguyo?. 
 
Específicos: 
¿Existe asociación entre la motivación laboral según características 
personales (edad, sexo, estado civil, hijos) con la satisfacción laboral 
del personal de salud asistencial de la REDESS Yunguyo – 2012?. 
 
¿ Existe asociación entre la motivación laboral según características 
laborales (condición laboral, guardias, servicio que labora, 
responsabilidad, éxito) con la satisfacción laboral del personal de salud 
asistencial de la REDESS Yunguyo - 2012?. 
 
- ¿Cuál es la motivación laboral según característica psicológica (estrés 
laboral) asociado a la satisfacción laboral del personal de salud 
asistencial de la REDESS Yunguyo – 2012?. 
 
- ¿Cuál es la satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la 
REDESS Yunguyo 2012?. 
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1.6. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN. 
  
Actualmente la desmotivación y la insatisfacción en el personal que 
labora en salud es un tema común en investigaciones psicológicas, 
fisiológicas y laborales, debido a las condiciones ambientales, sociales, 
personales y económicas a las que nos enfrentamos cotidianamente, en 
las cuales se hacen presentes diferentes eventos que pueden 
considerarse estresantes. Por ello, es importante saber identificar 
adecuadamente la presencia de desmotivación e insatisfacción, así como 
las estrategias de afrontamiento y evitar consecuencias graves por estrés 
crónico o agudo, así estudios realizados en Estados Unidos revela que 
30% de 11 millones de empleados de los servicios de salud están 
expuestos al estrés mental debido a su lugar de trabajo. 
La insatisfacción laboral se viene manifestando a través de los 
pedidos por medio de huelgas donde solicitan no solo mejores incentivos 
económicos, sino también mejores condiciones de trabajo, ya que esta 
deficiencia podría traer consecuencias hasta de enfermedades por falta 
de medidas de bioseguridad en el personal que trabaja con pacientes 
directamente, sumándose a esto la desmotivación afectiva de la persona 
hacia su trabajo, producto de la interacción de factores internos y 
externos, asumiendo que pueden ser positivas o negativas. 
El Ministerio de Salud tiene la responsabilidad de actualizar, 
periódicamente y de manera progresiva, lineamientos y estándares que 
forman parte de los componentes del Sistema de Gestión de la Calidad en 
Salud, de conformidad con el desarrollo del país, los avances del sector y 
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con los resultados de evaluaciones de la percepción de los usuarios. En el 
marco del proceso de descentralización y las políticas de salud, las 
organizaciones de salud establecen y desarrollan acciones pertinentes de 
gestión de la calidad, a fin de mejorar sus procesos, resultados, clima 
organizacional de motivación y satisfacción de los usuarios internos y 
externos. 
Este estudio aportará conocimientos acerca de la motivación en el 
trabajo y la satisfacción laboral  de los profesionales de las salud que 
laboran en la parte asistencial en las diferentes instituciones de salud del 
estado, será  de utilidad para los gerentes (Directores) de salud, para la 
toma de decisiones y de esta manera mejorar el desempeño de sus 
trabajadores de la organización que dirigen. Por otro lado servirá de base 
para realizar otro tipo de investigaciones en los trabajadores de salud, 
profesionales y no profesionales, puesto que el talento humano es la base 



















OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 
2.3. OBJETIVO GENERAL. 
Analizar motivación laboral asociado a la satisfacción laboral del personal 
de salud asistencial de la REDESS Yunguyo - 2012. 
  
2.4. OBJETIVOS ESPECÍFICOS. 
- Analizar la motivación laboral según características personales (edad, 
sexo, estado civil, hijos) asociados a la satisfacción laboral del personal 
de salud asistencial de la REDESS Yunguyo - 2012. 
- Analizar la motivación laboral según características laborales (condición 
laboral, guardias, servicio que labora, responsabilidad, éxito) asociados 
a la satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la 
REDESS Yunguyo - 2012. 
- Describir la motivación laboral según característica psicológica (estrés 
laboral) asociado a la satisfacción laboral del personal de salud 
asistencial de la REDESS Yunguyo - 2012. 
- Determinar la satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la 










3.4. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN. 
A NIVEL MUNDIAL: 
Judith Cisneros Dávalos, Scarley Martínez Pérez. Sucre Bolivia 
2007. El estudio de las relaciones entre formación, motivación y 
satisfacción laboral del personal de enfermería de los hospitales Santa 
Bárbara, San Pedro Claver y Cristo de las Américas ha sido realizado a 
partir de la observación efectuada a través de la comunicación 
establecida con algunos profesionales de enfermería sobre la necesidad 
de establecer diferentes incentivos para promover la satisfacción laboral y 
la inquietud de poder orientar el establecimiento de estrategias 
motivacionales en relación a las teorías humanísticas que conciben al 
hombre como un ser que requiere que sus necesidades sean satisfechas 
para lograr una actitud mental positiva y experimentar el estímulo de 
adquirir experiencia y gusto en el trabajo que se desempeña. Las 
definiciones operacionales de las variables: formación y satisfacción 
laboral, ha permitido ubicar los indicadores y categorías en cada uno de 
ellos. La variable formación se ha definido como proceso de aprendizaje 
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continuo que se da a lo largo de la vida profesional y que conlleva a un 
cambio de actitudes, participación, recualificación ocupacional y 
competencias. La variable motivación ha sido entendida como un impulso 
o fuerza interna que induce a la persona a realizar una acción, a trabajar 
en un determinado sentido. La variable satisfacción laboral se ha definido 
como la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, actitud que está 
basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla en su 
propio trabajo. A partir de éstas variables se han definido los indicadores y 
categorías consignados en los cuestionarios. La aplicación de los 
cuestionarios de ha realizado en setenta y dos enfermeras de un total de 
ciento veinte profesionales de enfermería. A partir de los resultados 
obtenidos, se ha podido determinar que los factores motivacionales que 
influyen en la satisfacción laboral de las profesionales enfermeras son 
extrínsecos e intrínsecos y se hallan en relación a los sistemas 
organizacionales de las instituciones; de la misma manera, se ha 
establecido que el comportamiento en el trabajo está en relación a las 
necesidades o factores motivacionales que tienen relación con la 
formación en pregrado, posgrado y permanente. La investigación se 
considera trascendente en razón de haber abarcado un área que permitirá 
a los profesionales de enfermería promover que una de las formas más 
importantes de lograr satisfacción en el trabajo y lograr el bienestar de los 





Gladys Irene, Arboleda Posada. Medellín, Colombia, 2007. El 
estudio describe las condiciones de Desarrollo Humano, según el 
bienestar laboral y satisfacción con los servicios de salud recibidos, del 
personal vinculado laboralmente con contrato a término indefinido en 
instituciones de salud de tercer nivel de atención en la ciudad de Medellín 
(Colombia). Se realizó un Estudio descriptivo transversal orientado a 
medir estos componentes del Desarrollo Humano mediante encuestas 
aplicadas al personal con las condiciones descritas, sin diferenciación de 
formación académica, estrato socioeconómico o tipo de cargo. Se incluyó 
una población de 1622 personas pertenecientes a cinco instituciones, con 
una muestra final de 242. Entre los principales hallazgos se destaca el 
alto grado de satisfacción del personal vinculado con los servicios 
recibidos en la atención en salud tanto para el trabajador como para sus 
beneficiarios, así como con el suministro de medicamentos y ayudas 
diagnósticas; además de la satisfacción con la labor desempeñada en la 
empresa y el sentimiento de ser útil e importante para ella, consideran 
difícil tener ascensos por méritos y reconocimiento por el trabajo 
realizado. Como factores a fortalecer en estas instituciones están el 
establecimiento de políticas claras para los ascensos y reconocimientos. 
García Ramos Martina, Luján López María Elena. México 2007. 
Estudio transversal, descriptivo, en 277 trabajadores de diferentes 
servicios y categorías. Se aplicó un cuestionario validado que evaluó la 
satisfacción intrínseca y extrínseca. La satisfacción laboral global medida 
a través de la dimensión intrínseca y extrínseca se ubicó en el nivel de 
indiferente 4.8, con puntuaciones que van desde 5.3 para el servicio de 
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nutrición y dietética, y 5.2 para el servicio de enfermería, asistentes 
médicas, laboratoristas y elevadoristas, hasta puntuaciones de 4.4 para 
inhaloterapeutas y 4.1 para terapistas. La mayor puntuación se ubicó en 
la dimensión intrínseca (algo satisfecho) y la menor puntuación en la 
extrínseca (indiferente). 
Como indicador de calidad el nivel de satisfacción laboral requiere 
intervenciones para promover el desarrollo organizacional con impacto en 
la atención al usuario. 
 
M. Isabel Ríos Risqueza, Carmen Godoy Fernández. Servicio de 
Urgencias. Hospital Morales Meseguer. Murcia. España  2007. El 
porcentaje de participación fue del 79,7%. La satisfacción laboral global 
media fue de 3,38 (desviación estándar [DE] = 0,34). Los profesionales de 
sexo femenino muestran mayor satisfacción laboral global (3,40; DE = 
0,50) que los profesionales de sexo masculino (3,19; DE = 0,10) (p < 
0,05). Los profesionales de enfermería muestran mayor satisfacción con 
la dimensión de tensión laboral (2,99; DE = 0,55) que los auxiliares de 
enfermería (2,55; DE = 0,62) (p < 0,05). La media global de salud general 
percibida fue de 4,42 (DE = 5,48). Cuanto mayor es la satisfacción laboral, 
la salud general percibida es menor (r = –0,282; p = 0,037). La escala B 
de síntomas de ansiedad es la que muestra un mayor número de 
correlaciones significativas con las distintas dimensiones de la 
satisfacción laboral. El grado de satisfacción laboral es medio. Se 
encontraron diferencias de sexo en la evaluación de la satisfacción laboral 
global media, y más concretamente para los factores de relación con los 
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jefes y características extrínsecas de estatus o reconocimiento 
profesional. El 25,5% de los profesionales estudiados presenta 
vulnerabilidad en su salud psíquica. 
 
Molina, Avalos, Valderrama y Uribe. En la investigación de acerca  
de los factores relacionados con la satisfacción laboral de enfermería en 
un hospital médico – quirúrgico obtuvieron que la menor satisfacción está 
relacionada  con la promoción profesional y características extrínsecas de 
estatus, y la mayor satisfacción con la satisfacción por el trabajo y la 
relación interpersonal con los compañeros. La satisfacción total o media 
alcanza un valor de 62.92 más o menos 10.48 (rango de 24 a 120), por lo 
que puede considerarse como intermedio. 
 
A NIVEL NACIONAL: 
Torres  Zenia. Perú 2005; En el trabajo de investigación “Relación 
Entre La Motivación al Trabajo y El Rendimiento Laboral del Profesional 
de Enfermería del Hospital Yarinacocha Pucallpa Perú”, ha demostrado 
que existe un alto grado de correlación positiva entre la motivación al 
trabajo y la satisfacción laboral. El factor relevante fue el poder con una 
correlación  significativa con el rendimiento laboral de 0.63, concerniente 
con el rendimiento laboral y el factor reconocimiento es significativo se 
señala la correlación de  0.37 en cuanto al grupo de factores: los medios 
preferidos para obtener retribuciones basadas en el trabajo, se evidencio 
una correlación de 0.34 entre la expectación y el rendimiento laboral. En 
lo que respecta a condiciones motivacionales externas la correlación más 
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significativa es de 0.45, entre supervisión y rendimiento laboral, y por 
último el factor promoción con una correlación de 0.44 con rendimiento 
laboral. 
 
Celina Edith Mego Sarmiento. Lima Perú 2008. En El Trabajo De 
Investigación “Nivel de estrés laboral y grado de satisfacción laboral en el 
personal que labora en central de esterilización y suministros del hospital 
nacional Guillermo Almenara Irigoyen, setiembre - diciembre 2008” se 
tuvo como resultados, en relación al estrés Laboral se obtienen los 
resultados que de 100% (30), el 63%(19) presenta estrés medio, 20%(6) 
estrés alto y el 17% (5) estrés bajo. En relación a la Satisfacción laboral 
se observa que de 100%(30), el 80%(24) presentaron satisfacción laboral 
media, 10%(2) Alta y el 10% (2) satisfacción laboral baja. El orden que 
arrojan los resultados son estrés medio, estrés alto y estrés bajo, Al 
analizar las dimensiones que se estudian para determinar la presencia de 
Estrés se concluye que del personal encuestado solo refieren sentirse 
afectadas en la dimensión de realización personal, dado que las 
dimensiones de cansancio emocional y despersonalización no significan 
problema. En cuanto a Satisfacción Laboral los resultados son Nivel 
medio y en cuanto a nivel bajo y alto tienen los mismos valores. 
 
Juana Durand, Tula Espinoza, y colaboradores, Lima 2002. 
Realizaron un estudio sobre “Nivel de estrés en enfermeras en hospitales 
nacionales de Lima Metropolitana”. El objetivo fue, determinar el nivel de 
estrés en enfermeras de hospitales nacionales de lima, identificar los 
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factores generadores del estrés y los mecanismos de afronte utilizados y 
establecer la repercusión del estrés de las enfermeras en el cuidado de 
enfermería. El método fue descriptivo simple de corte transversal. La 
población estuvo conformada por 52 enfermeras asistenciales de los 
servicios de emergencia, unidad de cuidados intensivos, medicina y 
cirugía de los hospitales nacionales. El instrumento fue el Test de Burnot 
y un formulario tipo cuestionario, la técnica fue la encuesta siendo una 
conclusión entre otros: Existe un porcentaje considerable de enfermeras 
en los hospitales nacionales que tiene un nivel de estrés manejable que 
se evidencia es su falta de entusiasmo en sus labores diarias, cansancio, 
conductas evasivas y/o se desahoga llorando o hablando con amigo, 
influyendo de manera considerable en el cuidado que brinda al usuario y 
familia. 
Doris Flores Albornoz. Lima, 2006. En el trabajo de investigación 
“relación entre motivación y satisfacción laboral de la enfermera 
asistencial hospital Guillermo almenara Irigoyen”, Se ha aplicado una 
encuesta anónima a 43 profesionales de enfermería, durante su horario 
de trabajo en el referido servicio; obteniendo como resultado del presente 
estudio que los profesionales de enfermería estudiados como 
consecuencia de motivadores extrínsecos (condiciones de trabajo, 
compensación económica, medidas de protección, recursos materiales) 
inadecuados, tienen un bajo nivel de satisfacción laboral. Se tuvo como 
resultados una insatisfacción laboral en 42.02% del personal de 
enfermería. De los ítems referentes a la remuneración, ésta es 
desmotivante para 30 (70%). Para 32 (74%) no satisface sus necesidades 
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con la remuneración actual. El trabajo que realiza implica responsabilidad 
41 (95%). Los ascensos por tiempo de servicio 31 (72%) afirma que no 
existe, los ascensos por habilidad 32 (74%) considera que no existe 
dichos ascensos. Conclusión: Los profesionales de enfermería incluidos 
en este estudio, como consecuencia de motivadores extrínsecos 
(condiciones de trabajo, compensación económica, medidas de 
protección, recursos materiales) inadecuados, tienen un bajo nivel de 
satisfacción laboral. 
 
A NIVEL LOCAL: 
Cruz Colca Silvia. Juliaca 2006. En el trabajo de investigación 
“Realidad de la satisfacción del usuario externo en el primer nivel del  
sistema de salud, Centro de Salud Cono Sur 2006”, concluye que los 
usuarios externos que asisten a las consultas externas, muestran la 
confianza que tienen hacia los profesionales que laboran en este 
establecimiento de salud; observándose que la mayoría son los del sexo 
femenino, representando el 74.11% del grupo de estudio. En tanto que del 
sexo masculino sólo alcanza al 25.89%. La mayoría de los usuarios 
externos del grupo de estudio, manifiestan estar satisfechos al ser 
atendidos por el primer nivel de atención del sistema de Salud de Cono 
Sur de Juliaca, por las siguientes consideraciones: por estar más cerca 
con el 40.85%, por ser el cobro barato o económico con el 26.65% y 
finalmente el 23.60% por lo que no están asegurados. Así mismo, el 
85.53% de los pacientes manifiestan que durante su permanencia en el 
establecimiento recibieron un trato cordial agradable, y sólo el 6.6% se 
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quejaron que no lo trataron bien, y el 7.87% no opinan al respecto. 
Respecto a la satisfacción o no en el primer nivel del sistema de atención 
en salud,  la mayoría del grupo de estudio respondieron afirmativamente, 
el 75.13% dicen que la plana de profesionales de salud le brindaron 
confianza para expresar su problema, el 66.75% de los usuarios 
consideran que en la consulta médica le hicieron un examen completo, el 
60.15% el personal que se le atendió y explicó sobre el examen que tenía 
que realizar, el 62.69% el personal que le atendió utilizó palabras sencillas 
y fáciles de entender sobre los problema de salud y explicar los resultados 
de la consulta médica, el 70.56% afirman que si le dieron indicaciones 
escritas en una receta, y el 71.57% el personal que le atendió le 
explicaron los cuidados que deben seguir en su casa. Es decir, más de la 
mitad de la población en estudio respondieron estar satisfechos por las 
atenciones brindadas por el staff de profesionales de Centro de Salud 
Cono Sur de Juliaca, pero una minoría de la población manifestó su 
descontento respondiendo que no están satisfechos. Además, el 31.73% 
de la muestra indican que los practicantes brindan mejor trato; el 28.17% 
dicen que los trabajadores antiguos reniegan demasiado, esta cifra 
evidencia el cansancio y la rutina por el tiempo de servicio que prestan en 
el Centro Salud Cono Sur; el 22.08% no tiene comodidad a la espera de 
consulta, debido a la indiferencia de la gestión administrativa y escaso 
presupuesto programado para el establecimiento de salud Cono Sur de la 






3.5. BASES TEÓRICAS.  
 
1. MOTIVACIÓN LABORAL 
Motivación: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a 
trabajar más o menos intensamente dentro de la organización. Conjunto 
de intenciones y expectativas de las personas en su medio 
organizacional. Es un conjunto de reacciones y actitudes naturales 
propias de las personas que se manifiestan cuando determinados 
estímulos del medio circundante se hacen presentes. 
La motivación deriva del Latin “MOTUS”,  con lo que desde el 
principio se llama la raíz dinámica del comportamiento. Por esta razón la 
motivación se define como un estado interno que provoca una conducta, 
como la voluntad o disposición  de ejercer un esfuerzo,  como pulsiones, 
impulsos o motivos que generan comportamientos. (56) 
Romero define a la motivación laboral como el estudio del 
comportamiento humano en el trabajo, a esto agrega Reevo, que la 
motivación en el trabajo es un proceso mediante el cual un trabajador, 
impulsado por fuerzas internas o que actúan sobre el inicia, dirige y 
mantiene una conducta orientada a alcanzar determinados incentivos que 
le permiten la satisfacción de sus necesidades, mientras simultáneamente 
intenta alcanzar las metas de la organización. 
FICHMAN David define a la motivación como el nivel de temperatura 
del aire de un globo aerostático. Algunos motivados tienen el aire caliente 
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y vuelan por los horizontes. Otros con aire frío, están paralizados en el 
piso esperando que alguien los arrastre, así mismo clasifica a las 
personas en: Motivadas, Desmotivadas y Activamente Desmotivadas; las 
personas activamente desmotivadas son aquellas que no solo están 
desmotivadas, sino que además esparcen su descontento y negatividad 
por todo el centro laboral, evitando que otros se motiven. 
 
CLASES DE MOTIVACIÓN: 
a. La Motivación Extrínseca.- En la motivación extrínseca el motivo 
se localiza fuera del sujeto, se suelen llamar incentivos, esto origina  
las expectativas de una recompensa o la evitación de un castigo o de 
cualquier consecuencia no deseada. En otras palabras la conducta  se 
vuelve instrumental, se convierte en un medio  para alcanzar un fin, 
ejemplos de esta  motivación tenemos: una recompensa económica, 
social o psicológica  (una bonificación, la aprobación de los 
compañeros o un reconocimiento de su superior), o puede tratarse de 
evitar consecuencias desagradables (la negativa de un aumento de 
salario, el rechazo de los otros, la pérdida de confianza por parte de su 
jefe, o la pérdida del empleo). Ambos métodos de motivación son solo 
temporales (7). 
b. La Motivación Intrínseca.- En la motivación intrínseca el sujeto se 
automatiza porque la tarea le gusta, le parece interesante o placentera, 
puesto que se origina por la gratificación derivado de la propia 
ejecución de la conducta, es simultáneamente medio y fin ejemplo de 
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esta motivación tenemos un trabajo desafiante para el cual se tiene 
aptitudes necesarias, hace que la actitud sea de por sí satisfactoria. (7)   
En realidad la motivación es siempre interna y radica en nuestro 
cerebro precisamente la motivación está relacionado con los circuitos 
dopaminérgicos y de premio en nuestro cerebro. Cuando se activan 
estos circuitos cerebrales, nos sentimos energizados y motivados para 
realizar cualquier actividad; se tiene 6 motivadores intrínsecos que son: 
autonomía, sentido de competencia, novedad, aprendizaje, 
relación/pertenencia, trascendencia. 
 
1.1. Características Personales: 
1.1.1. Edad.- La edad está referida al tiempo de existencia de alguna 
persona, o cualquier otro ser animado o inanimado desde su 
creación o nacimiento, hasta la actualidad. Cada vez en las 
instituciones públicas y privadas se observa trabajadores muy 
jóvenes, esto debido a que ya no existen tantas huelgas en las 
universidades, y el término de los estudios es generalmente en cinco 
años por lo que un estudiante termina siempre entre cinco y seis 
años, lo que le permite ingresar a una institución pública y/o privada 
muy joven, menos de los 25 años de edad, además las leyes de 
jubilación en los trabajadores es a los 65 años de edad en la mujer y 




1.1.2. Sexo.- Condición de tipo orgánica que diferencia al hombre y la 
mujer, así mismo el género femenino se va posesionando cada vez 
más en los diferentes sectores, inclusive con más jerarquía, es 
probable que se deba que la responsabilidad del hogar simplemente 
se traslada al trabajo, sin desmerecer el trabajo del género 
masculino. En el sector salud el género femenino es mucho más 
predominante, por el mismo hecho de que las profesionales son en 
mayor número de: Enfermería, obstetricia, y otras que en su mayoría 
son mujeres. Una  persona motivada sea varón o mujer, 
simplemente no se puede quedar haciendo lo que hacen todos, la 
persona motivada se conduce mayormente hacia un desempeño alto 
y a una alta productividad, siempre y cuando se  cuente con 
procesos eficientes, sistemas  de información y autoridad delegada, 
la ventaja de la persona motivada es que suele asumir  que los 
supuestos factores  fuera de su control pueden ser abordados y 
finalmente controlados. (39) 
 
1.1.3. Estado civil.- Condición de una persona según el registro civil 
en función de si tiene o no pareja y su situación legal respecto a 
esto. El mismo hecho de que ingresan a laborar muy jóvenes los 
trabajadores, en su gran mayoría son solteros, en el camino de su 
carrera se van formando las parejas, otro problema que afrontan las 
profesionales de la salud, es muchas veces estar o quedar solteras 





1.1.4. Hijos.- Los profesionales que conforman familias, generalmente 
se proyectan a tener 1 o dos hijos, por lo mismo de la inestabilidad 
laboral. La importancia de la motivación en el trabajo radica en que 
esta es fuente de mejora continua e innovación, por ello se 
considera un activo intangible para una organización. 
 
1.2. Características Laborales: 
1.2.1. Condición laboral.- El mejoramiento de las condiciones de 
trabajo es uno de los principales objetivos de la OIT (Organización 
Internacional del Trabajo). A pesar que hay aumentos salariales en 
numerosos países, muchos trabajadores aún ganan muy poco y 
tienen dificultad para hacer frente a sus necesidades básicas. Por 
otra parte, en algunos países hay una reducción en el tiempo 
dedicado al trabajo, pero también es cierto que este cambio suele 
venir acompañado por una incertidumbre que puede debilitar la 
seguridad del empleo y plantear nuevas dificultades para conjugar el 
trabajo y la familia. Las condiciones de trabajo peligrosas o poco 
higiénicas tienden a desaparecer en el mundo industrializado, pero 
aún son frecuentes en el mundo en desarrollo. (45) 
 
1.2.2. Guardias.- La sociedad actual que funciona 24 horas al día, 
obliga a las organizaciones y en consecuencia a sus empleados a 
someterse a horarios de trabajo que van en contra del ritmo natural 
de la vida. El horario por turno y las guardias, fuera de las horas 
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normales del día, es un tema que cobra importancia, ya que son 
muchas las implicaciones que esto trae como consecuencia en la 
salud física y mental de quienes lo realizan. Parece existir una 
relación de la influencia de los turnos de trabajo y las guardias 
nocturnas con la aparición del síndrome de Burnout, en médicos y 
enfermeras. La identificación de los factores de riesgo psicosocial a 
los que pueden estar expuestos los médicos permitirá adoptar 
medidas preventivas, que pueden ser útiles para mejorar la salud y 
la calidad de vida de este colectivo profesional. 
 
1.2.3. Servicio que labora.-  El servicio de salud del país es un 
sistema combinado, compuesto por los sectores público y privado 
con y sin fines de lucro, los cuales están compuestos de la siguiente 
manera: 
* Ministerio de salud. Los servicios del MINSA están abiertos para 
toda la población. Los servicios que brindan son más que nada 
curativos, aunque incluyen algunos programas de fomento, 
prevención y protección de la salud, de control de epidemias y 
endemias y programas de saneamiento básico. Los establecimientos 
del MINSA están constituidos por los hospitales, puestos, centros de 
salud y UROS comunales. (40) 
* Sanidad Militar de las Fuerzas Armadas y Policiales, prestan 
servicios de hospitalización y consultas. Los servicios se limitan casi 
exclusivamente al personal militar y sus familiares. 
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* Seguro Social de Salud. Para atender ESSALUD cuenta con 
hospitales, policlínicos, postas y consultorios PAAD. Este sub-sector 
está orientado únicamente hacia la población asegurada y 
principalmente a los empleados y trabajadores con relación laboral 
"formal". Esto implica que sus servicios se limitan a un conjunto 
específico de la población, excluyendo inclusive a los familiares de 
los afiliados. Este servicio de salud comprende la atención de la 
enfermedad (incluyendo rehabilitación) y la entrega de 
medicamentos. Estos establecimientos prestan atención médica en 
servicios de consulta externa (visitas domiciliarias a personas de la 
tercera edad) y hospitalización. 
* Clínicas y consultorios médicos particulares, pertenecen al sector 
privado con fines de lucro. El servicio más común que brinda el 
sector privado es la consulta ambulatoria. 
* Sector privado sin fines de lucro. Son instituciones privadas con 
fines sociales que poseen clínicas, centros y postas de salud. Son 
administrados por ONGs, se pueden citar las misiones, asociaciones 
profesionales, fundaciones que actúan en el área de salud. 
* Medicina no formal. Este tipo de servicio de salud se ofrece en la 
casa del curandero, en farmacias y boticas. (24) 
 
1.2.4. Responsable en el trabajo.- Responsabilidad viene del 
verbo latino responderé que significa dar respuesta a algo; podría 
ser a la confianza que alguien puso en nosotros, responder a 
nuestros actos o a un compromiso adquirido previamente, es el 
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desempeño y la capacidad de respuesta. En el trabajo la 
responsabilidad es esencial, por un lado al personal y por otro la 
impuesta por una autoridad. Mientras más responsable es una 
persona su desempeño es mayor y los resultados se concretan en 
pro de un objetivo común.  
 
Decálogo de la persona responsable:  
1. Cumple con sus promesas y compromisos no porque le sean 
impuestas sino por la conciencia de hacerlo. 
2. Respeta sus tiempos: llega a la hora prevista y cumple con sus 
entregas. 
3. Se apega a las normas con humildad, porque está consciente que 
su trabajo es tan importante como el de los demás en el 
cumplimiento de un objeto. 
4. Comprende que su éxito o fracaso están relacionados con su 
capacidad de respuesta. Asume las consecuencias de sus actos. 
5. Persevera para cumplir con el deber que se le asignó con calidad. 
6. Busca responsabilidades mayores y se impone metas. 
7. Encuentra sus propias motivaciones y se alegra de que su 
contribución sea significativa. 
8. Solo acepta el trabajo que puede realizar. Delega 
responsabilidades sólo en función de que el objetivo se concrete. 




10. Se impone disciplina. Consejos para hacer de la responsabilidad 
una fortaleza: planear adecuadamente las actividades y cumplir 
con ellas en el tiempo justo y con la calidad necesaria. 
Comprometerse con lo que se está haciendo: esforzarse, 
participar, cooperar y aumentar el rendimiento. 
La actitud facilita o dificulta los objetivos. Buscar motivaciones 
como reconocimiento, remuneración, resultados, metas u otros 
incentivos. 
Confiar en sí y sus capacidades. Controlar las emociones. 
Desarrollar la empatía como una herramienta comunicativa eficaz 
y trabajar por el bien común. (37) 
 
1.2.5. Busca éxito en sus labores.- Cuántas veces a lo largo de 
nuestras vidas hemos utilizado la palabra éxito. Cuántas veces 
hemos referido a esta palabra como algo que deseamos, o que es 
parte nuestra. Todo el mundo lo quiere y muy pocos lo consiguen. 
Parece adivinanza y es curioso pensar que nos referimos a una 
palabra que tiene distintos significados para cada persona. La 
hemos clasificado en éxitos profesionales, familiares, escolares, 
sociales, financieros etc. Esta es una de esas palabras a las 
cuales yo llamo "gordas". Es muy difícil o casi imposible llegar a 
un objetivo si es que no lo tenemos claro. Lo primero que tienes 
que hacer para ser exitoso es saber con seguridad qué es el éxito 
para ti. ¿Es acaso el éxito un objetivo en tu vida?  
"El éxito es la paz mental, es la autosatisfacción de saber qué 
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haces lo máximo” Cuántas veces a lo largo de nuestra vida hemos 
utilizado la palabra éxito. (6) 
El individuo realmente exitoso no es exitoso sólo por 
momentos o en situaciones de triunfo. Una persona exitosa siente 
esta paz y esta autosatisfacción en momentos de dolor, fracaso, 
rechazo y frustración, se mantiene firme, determinado y 
perseverante ante sus objetivos sin importar lo adverso de las 
circunstancias externas. Para este tipo de personas el fracaso es 
la mejor oportunidad de crecer y de aprender y saben que cada 
fracaso les acerca a la meta que se han propuesto. En las artes 
marciales la mejor manera de aprender a subir la guardia en un 
combate es recibiendo patadas.  
La gente se burlaba de Edison cuando este insistía e insistía 
en encender una bombilla de luz. "Edison llevas cientos de 
fracasos, ya renuncia" le decían, a lo que Edison respondía: 
"Llevo cientos de éxitos, he encontrado cientos de maneras de 
cómo no encender una bombilla". La actitud del éxito no le da 
cabida a renunciar, no existen fracasos sólo aprendizaje y el 
aprendizaje siempre te beneficia.  
En la actitud del éxito se involucra el placer, el disfrute de todo 
el proceso de crecimiento. ¿Te has fijado que este tipo de gente 
no está obsesionada con el éxito? Ni siquiera hablan de él. Una 
vez escuché un señor de edad mencionar que el éxito, así como 
la felicidad, es comparable con un zapato, estás consciente de 
que el zapato existe cuando algo anda mal, cuando se metió una 
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piedra, cuando aprieta o está demasiado flojo, cuando el zapato 
es bueno y cómodo no eres consciente de que existe y nunca 
piensas en él, no lo sientes y ni le das importancia. (13)  
 
1.3. Características psicológicas. 
1.3.1. Estrés laboral. 
A partir de las definiciones descritas anteriormente, el estrés es un 
conjunto de reacciones fisiológicas y psicológicas que experimenta el 
organismo cuando se le somete a fuertes demanda y Según Melgosa 
(1999), este fenómeno tiene dos componentes básicos: 
1. Los agentes estresantes o estresores  
2. La respuesta al estrés  
Los agentes estresores son aquellas circunstancias que se 
encuentran en el entorno que rodea a las personas y que producen 
situaciones de estrés. Los estresores pueden ser de índole individual,  
grupal y organizacional. 
Santos (2004) señala que se denominan estresores a los factores que 
originan el stress y hace énfasis en que el nivel de activación o estado de 
alerta del individuo se estima como el nivel inicial de una condición de 
stress. 
La respuesta al estrés es la reacción de un individuo ante los factores 
que lo originan y los tipos de respuesta que pueden brindarse frente a una 
situación estresante son dos: 
 Respuesta en armonía adecuada con la demanda que se presenta.  
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 Respuestas negativa, insuficiente o exagerada en relación con la 
demanda planteada, lo cual genera desadaptación.  
En este punto se pueden notar significativas diferencias individuales, 
ya que mientras para unas personas unas experiencias resultan 
agotadoras, difíciles o con un fortísimo efecto negativo sobre el 
organismo, para otras personas estas vivencias resultan solo ligeramente 
alteradoras y no ocasionan daños en el sistema nervioso y en ninguna 
parte del organismo. (14) 
 
Causas de estrés laboral. 
El estrés ha sido identificado como uno de los riesgos emergentes 
más importantes en el panorama laboral actual y como uno de los 
principales retos para la seguridad y la salud a que se enfrentan las 
organizaciones. 
 El estrés laboral ha sido definido como un conjunto de reacciones 
emocionales, cognitivas, fisiológicas y del comportamiento, ante 
situaciones nocivas del contenido, organización o entorno de 
trabajo; caracterizado por altos niveles de excitación y angustia, 
con la sensación de no poder hacer frente a la situación. 
La Organización Internacional del Trabajo (OIT) se refiere al estrés 
laboral como una: "Enfermedad peligrosa para las economías 
industrializadoras y en vías de desarrollo; perjudicando a la producción, al 
afectar la salud física y mental de los trabajadores". 
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Los costos humanos son significativos; aproximadamente más del 
15% de las enfermedades cardiovasculares de los hombres y del 20% de 
las mujeres se deben al estrés relacionado con el trabajo. 
Otras enfermedades asociadas al estrés; son los trastornos 
musculoesqueléticos, gastrointestinales y problemas de salud mental. (58)  
 
Fases del Estrés 
El ser humano fue creado por Dios con la capacidad para detectar las 
señales que indican peligro y tiene la opción de acercarse a las 
situaciones que generan amenazas o evitarlas y alejarse de ellas. 
"El estrés no sobreviene de modo repentino, y se apodera de la gente 
como si de una emboscada se tratase". (Melgosa, 1999, p. 22). 
El estrés desde que aparece hasta que alcanza su máximo efecto va 
pasando por una serie de etapas, durante las cuales se puede detener la 
acción que este trastorno genera o permitir que este se desarrolle 
plenamente hasta llegar a las últimas consecuencias. (18) 
Melgosa (1999), explica que el estrés pasa por tres etapas: 
1. Fase de Alarma  
2. Fase de resistencia  
3. Fase de agotamiento  
Según Melgosa (1999), la fase de alarma constituye el aviso claro de 
la presencia de un agente estresor la cual es seguida por la fase de 
resistencia cuando la presencia del estrés supera la primera. 
Una vez percibida la situación que genera estrés, los sujetos pueden 
enfrentarla y resolverla satisfactoriamente y estrés no llega a concretarse; 
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pero cuando se realiza lo contrario la fase de alarma se prolonga 
disminuyendo su capacidad de respuesta y la persona acaba por llegar a 
la fase de agotamiento, en la cual se produce una disminución progresiva 
en el organismo, la cual conduce a un estado de deterioro que se 
caracteriza por la presencia de fatiga, ansiedad y depresión, síntomas que 
pueden aparecer de manera simultánea o individual. (Ver fig. 1). 
 
 
Estrés laboral y las características individuales.  
El estrés laboral es uno de los problemas de salud más grave que en 
la actualidad afecta a la sociedad en general, debido a que no sólo 
perjudica a los trabajadores al provocarles incapacidad física o mental en 
el desarrollo de sus actividades laborales, sino también a los empleadores 
y a los gobiernos, ya que muchos investigadores al estudiar esta 
problemática han podido comprobar los efectos en la economía que 
causa el estrés. 
Si se aplica el concepto de estrés al ámbito del trabajo, este se puede 
ajustar como un desequilibrio percibido entre las demandas profesionales 
y la capacidad de la persona para llevarlas a cabo, el cual es generado 
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por una serie de fenómenos que suceden en el organismo del trabajador 
con la participación de algunos estresores los cuales pueden llegar hasta 
afectar la salud del trabajador. (44)  
"Los efectos del estrés varían según los individuos. La sintomatología 
e incluso las consecuencias del estrés son diferentes en distintas 
personas". (Peiró, 1993,) 
No todos los trabajadores reaccionan de la misma forma, por lo que 
se puede decir que si la exigencia presentada en el trabajo es adecuada a 
la capacidad, conocimiento y estado de salud de un determinado 
empleado, el estrés tenderá a disminuir y podrá tener signos estimulantes, 
que le permitirán hacer progresos en el ámbito laboral y tener mayor 
proyección en el mismo. Lo contrario a lo que se planteó anteriormente 
ocasionaría en el trabajador un estrés debilitante de las capacidades y 
valoraciones personales, lo cual lo conducirían a estados de frustración o 
apatía al trabajo que le impedirían realizarse integralmente y obtener 
logros en el campo profesional. (33) 
 
Tipos de estrés laboral  
El trabajador ante una situación de estrés intenta desarrollar una o 
varias estrategias de afrontamiento, que persiguen eliminar la fuente de 
estrés. Según Slipack 1996, Los tipos de estrés laboral, existen dos tipos 
de estrés laboral: 
1. El episódico: El estrés episódico es aquel que se presenta 
momentáneamente, es una situación que no se posterga por mucho 
tiempo y luego que se enfrenta o resuelve desaparecen todos los 
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síntomas que lo originaron, un ejemplo de este tipo de estrés es el que 
se presenta cuando una persona es despedida de su empleo. 
1) Ambiente laboral inadecuado. 
2) Sobrecarga de trabajo. 
3) Alteración de ritmos biológicos. 
4) Responsabilidades y decisiones muy importantes. 
2. El crónico, el estrés crónico es aquel que se presenta de manera 
recurrente cuando una persona es sometida a un agente estresor de 
manera constante, por lo que los síntomas de estrés aparecen cada 
vez que la situación se presenta y mientras el individuo no evite esa 
problemática el estrés no desaparecerá, se puede presentar cuando la 
persona se encuentra sometida a las siguientes situaciones:  
 
Causas del estrés laboral:  
Día a día nos encontramos con personas que dedican la mayor parte 
de su tiempo al trabajo, viven agobiados y angustiados por buscar la 
perfección en el área laboral, descuidando aspectos importantes de la 
vida como la familia y los amigos. Son estas situaciones las que muchas 
veces llevan a los individuos a ser adictos de su empleo y estas mismas 
son las que generalmente ocasionan estrés laboral. Los agentes 
estresantes pueden aparecer en cualquier campo laboral, a cualquier 
nivel y en cualquier circunstancia en que se someta a un individuo a una 
carga a la que no puede acomodarse rápidamente, con la que no se 
sienta competente o por el contrario con la que se responsabilice 
demasiado. El estrés laboral aparece cuando por la intensidad de las 
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demandas laborales o por problemas de índole organizacional, el 
trabajador comienza a experimentar vivencias negativas asociadas al 
contexto laboral. (62)  
Principales efectos del estrés laboral  
La exposición a situaciones de estrés no es en sí misma algo "malo" o 
negativo, solo cuando las respuestas de estrés son excesivamente 
intensas, frecuentes y duraderas pueden producirse diversos trastornos 
en el organismo. En la vida toda acción realizada tiene como efecto una 
reacción específica. Al estudiar la temática del estrés no puede obviarse 
que el estrés mal manejado ocasiona repercusiones en la personas, sin 
embargo actualmente se está haciendo énfasis a los efectos del estrés a 
nivel fisiológico ya que estos propician un gran deterioro en los individuos 
impidiéndoles realizar sus actividades cotidianas. (19) 
A continuación se presenta principales efectos negativos del estrés 
laboral: 
 
Efectos Fisiológicos:  
o Aumento de la tasa cardíaca  
o tensión muscular  
o Dificultad para respirar  
 
Efectos Cognitivos:  
 Preocupaciones  
 Dificultad para la toma de decisiones  




Efectos Motores:  
Hablar rápido  
 Temblores  
 Tartamudeo  
 
2. SATISFACCIÓN LABORAL. 
 
Es aquella sensación que una persona experimenta al lograr el 
equilibrio  ante una necesidad o grupo de necesidades, es decir  es un 
conjunto  de emociones  y sentimientos favorables o desfavorables con el 
cual el trabajador considera  su trabajo. Se dice también  como el 
resultado final de la atención es consecuencia  de diversas interacciones 
entre el usuario, los trabajadores prestadores  del servicio, el medio y la 
práctica médica; los servicios de atención  médica  intervienen en forma 
importante  pero su papel no es definitivo; o como la actitud  general  del 
sujeto, que puede ser positivo o negativa,  en relación al trabajo; por lo 
regular, es una función  de la diferencia  entre lo que  la persona  desea 
del trabajo y lo que logra  de él. (45) 
La satisfacción del trabajador en el desempeño de sus funciones es 
considerada como un factor determinante de la calidad de atención. A 
cerca de la importancia  del desempeño  laboral en la evaluación  de los 
procesos; donde se consideran  importante como elementos  
fundamentales   de análisis  la capacidad profesional y técnica  del 
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trabajador, la satisfacción  del paciente  y la satisfacción  del “proveedor”, 
integrando en su modelo aspectos de proceso y resultados. (32)   
Sin embargo, habría que añadir la revisión de una serie  de modelos  
causales  y teorías  que tenía relación con la satisfacción laboral, donde 
se concluye que es el resultado de la apreciación  que cada individuo  
hace de su trabajo  lo que permite  alcanzar  o admitir  el conocimiento de 
la importancia  de los valores  en el trabajo, es decir, que la satisfacción 
laboral  es una respuesta  afectiva  o sentimental  asociada  con una 
percepción  diferente  entre lo esperado  y lo experimentado  con relación  
a las alternativas  disponibles  de una situación determinada. (41) 
Siempre que “La actitud  del trabajador hacia su propio trabajo  y en 
función  de aspectos vinculados  se ha visto como posibilidades  de 
desarrollo personal, donde  los beneficios laborales  y remunerativos  que 
recibe,  políticas administrativas,  relaciones con otros miembros  de la 
organización  y relaciones  con la autoridad,  condiciones físicas  y 
materiales  faciliten su tarea y desempeño  de tareas”. (15)  
De estas definiciones  se deduce  que la satisfacción  laboral,  es la 
actitud  general  de un individuo  hacia su empleo,  basada en las 
creencias  y valores  que el trabajador  desarrolla en su propio trabajo, 
puesto que las actitudes  son determinantes conjuntamente  por las 
características  actuales  del puesto, como por las percepciones  que 
tiene el trabajador  de lo que “deberían ser” (4) 
En cuyo proceso, el trabajador ocupa la mayor parte de su vida adulta 
en algún empleo y la índole de la profesión determina su nivel económico 
y seguridad emocional y felicidad. El trabajo le proporciona un sentido de 
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identidad, mejora el sentido de autoestima y pertenencia. De  ahí que  la 
satisfacción  en el desempeño laboral  asume compromisos y 
responsabilidades, para lo cual se requiere óptima capacidad  para 
establecer  relaciones interpersonales, ya que  en todos los puestos  se 
trabaja  siempre en grupo  y por lo mismo es útil conocer  los mecanismos  
de las relaciones humanas. Mientras,  que la insatisfacción  en el trabajo  
ocasionada por un inadecuado ambiente genera  daños a la salud física  y 
psíquica, además, el comportamiento  laboral  genera  un impacto 
negativo  en cada sujeto  ocasionando  pocas expectativas  laborales  que 
se traducen en un bajo rendimiento y productividad. (25) 
Por ello, “Una Organización para ser más efectiva y obtener el mejor 
desempeño de su personal, debe desarrollar una relación directa entre 
satisfacción y rendimiento. Esto se logrará  siempre  se apliquen  
refuerzos contingentes al desempeño  de las personas (refuerzos 
extrínsecos) y  brindando  las oportunidades del caso  para que las 
personas  logren satisfacer  las necesidades  de mayor nivel (refuerzos  
intrínsecos). Además la aplicación de los refuerzos extrínsecos debe 
corresponder a las singulares necesidades de los empleados. Por último 
es necesario que la persona perciba una relación equitativa entre el 
esfuerzo desplegado y los refuerzos obtenidos. 
Cuando esto ocurra el nivel de satisfacción de los empleados será 
una señal de buen funcionamiento de la organización. Para conocer  
dicho nivel  de satisfacción  la organización  debe  medir periódicamente 
cuan satisfechos  se encuentran   los empleados, incluyendo  en el 
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cuestionario respectivo  preguntas  para conocer  tanto los esfuerzos  
intrínsecos  como los extrínsecos. (2) 
Para mejor comprensión Frederick Herzberg dentro de la satisfacción 
laboral postuló la existencia de dos grupos o clases de aspectos 
laborales: Un grupo de Factores extrínsecos y otro de factores 
intrínsecos. Los Primeros están referidos a las condiciones de trabajo en 
el sentido  más amplio, tales como el salario, las políticas  de empresa, el 
entorno  físico, la seguridad en el trabajo, etc. Según el modelo factorial 
estos  factores  extrínsecos  sólo pueden prevenir la insatisfacción  laboral 
o evitarla  cuando  ésta  exista  pero no pueden determinar  la satisfacción 
ya que  ésta estaría  determinada  por los factores intrínsecos, que serían  
aquellos  que son sustanciales al trabajo; contenido  del mismo, 
responsabilidad, logro, etc. 
 
       
Teoría bifactorial de Herzberg 
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 El modelo planteado por Herzberg señala que la satisfacción laboral 
sólo puede venir generada por los factores intrínsecos (a los que 
Herzberg llamó “factores motivadores”) mientras que la insatisfacción 
laboral sería generada por los factores extrínsecos (a los que Herzberg 
dio la denominación de “factores higiénicos”). (27) 
   
TEORÍAS DE LOS FACTORES DE HERZBERG. 
Frederck Herzberg; formuló la teoría de los factores para explicar 
mejor el comportamiento de las personas en el trabajo y plantea la 
existencia de dos factores que orientan el comportamiento de las 
personas. 
a. Los factores extrínsecos.- están relacionados con la insatisfacción, 
pues se localizan en el ambiente que rodean a las personas y abarcan 
las condiciones en que desempeñan su trabajo. Como esas 
condiciones son administradas y decididas por la empresa, los factores 
higiénicos están fuera del control de las personas. Los principales  
factores  higiénicos  son: el salario,  los beneficios sociales, el tipo de 
dirección  o supervisión  que las personas reciben  de sus superiores, 
las condiciones físicas  y ambientales  de trabajo, las políticas  y 
directrices de la empresa,  el clima de relaciones  entre la empresa  y 
las personas  que en ella trabajan,  los reglamentos internos, el estatus  
y el prestigio, y la seguridad personal, etc. Son factores de contexto y 
se sitúan en el ambiente externo que circunda  al individuo. 
Tradicionalmente, sólo los factores higiénicos fueron tomados  en 
cuenta en la motivación  de los empleados: El trabajo era considerado 
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una actividad  desagradable, y para lograr  que las personas  
trabajarán más,  se hacía necesario apelar  a premios  e incentivos  
salariales,  liderazgo democrático, políticas empresariales  abiertas y 
estimulantes, es decir,  incentivos  externos al individuo, a cambio de 
su trabajo. Más aún, otros incentivan el trabajo e las personas por 
medio de recompensas (motivación positiva), o castigo (motivación 
negativa). Según las investigaciones de Herzberg, cuando los factores 
higiénicos son óptimos, sólo evitan la insatisfacción de los empleados, 
pues no consiguen elevar consistentemente la satisfacción y cuando la 
elevan, no logran sostenerla por mucho tiempo. Pero, cuando los 
factores higiénicos son pésimos o precarios, provocan la insatisfacción 
de los empleados. A causa de esa influencia, más orientada hacia la 
insatisfacción, Herzberg los denomina  factores  higiénicos, pues son 
esencialmente profilácticos  y preventivos: evitan la insatisfacción,  pero 
no provocan  satisfacción. Su efecto  es similar  al de ciertos 
medicamentos;  evitan la infección  o combaten el dolor de cabeza, 
pero no mejoran  la salud. Por  el hecho  de estar más relacionados 
con la insatisfacción, Herzberg también los llaman factores de 
insatisfacción. Se destaca  que sólo  los factores  higiénicos fueron 
tomados  en cuenta en la motivación de las personas, el  trabajo es una 
situación  desagradable  y para lograr que las personas trabajen más, 
se puede premiar  e incentivar  salarialmente, o sea, se incentiva la 
persona  a cambio de trabajo. Según la investigación cuando los 
factores  higiénicos son óptimos  evitan la insatisfacción de los 
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empleados y cuando  los factores  higiénicos  son pésimos  provocan 
insatisfacción. (10) 
b. Factores motivacionales o factores intrínsecos, están  relacionados  
con la satisfacción en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el 
individuo ejecuta. Por esta razón,  los factores motivacionales  están  
bajo el control  del individuo, pues  se relaciona  con aquello  que él  
hace y desempeña. Los factores  motivacionales  involucran  los 
sentimientos  relacionados  con el crecimiento y desarrollo personal, el 
reconocimiento profesional, las necesidades de autorrealización, la 
mayor responsabilidad y dependen de las tareas que el individuo  
realiza  en su trabajo. Tradicionalmente, las tareas  y los cargos  han 
sido diseñados  y definidos  con la única preocupación  de atender  a 
los principios  de eficiencia  y de economía, suprimiendo los aspectos  
de reto  y oportunidad  para  la creatividad  individual. Con esto, 
pierden  el significado psicológico  para el individuo  que los ejecuta  y 
tiene un efecto  de “desmotivación” que provoca apatía, desinterés  y 
falta de sentido  psicológico, ya que  la empresa sólo ofrece un lugar 
decente para trabajar. El efecto de los factores  motivacionales  sobre 
el comportamiento  de las personas es mucho más profundo   y 
estable; cuando son óptimos provocan  la satisfacción  en las personas. 
Sin embargo, cuando son precarios, la evitan. Por el hecho de estar 
ligados  a la satisfacción de los  individuos, Herzberg los llama  también 
factores de satisfacción. Herzberg destaca  que los factores 
responsables de la satisfacción profesional de las personas  están 
totalmente desligados y son distintos  de los factores que originan la 
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insatisfacción profesional: Para él, “el opuesto de la satisfacción 
profesional no sería la insatisfacción, sino ninguna satisfacción 
profesional; así mismo, el opuesto de la insatisfacción  profesional sería  
ninguna  insatisfacción profesional  y no la satisfacción”. Los factores 
que conducen a la satisfacción en el trabajo  son independientes  y 
diferentes  de los que conducen  al descontento  en el trabajo. Por lo 
tanto, los administradores  que buscan eliminar  factores  que creen  el 
descontento  en el trabajo  pueden traer armonía pero no  
necesariamente motivación. Estos  administradores  sólo apaciguan   
su  fuerza  laboral  en el lugar  de motivarla. Debido  a que  no motivan  
a los empleados,  los factores  que eliminan el descontento en el 
trabajo  fueron caracterizados  por Herzberg  como factores de higiene 
(factores que eliminan la insatisfacción). Cuando estos factores  son 
adecuados,  las personas no estarán descontentas; sin embargo, 
tampoco estarán  satisfechas. Para  motivar a las personas  en su 
puesto, se sugiere poner énfasis en los motivadores (factores que 
aumentan la satisfacción  por el trabajo), los factores  que 
incrementarán la satisfacción  en el trabajo. (17) 
 
IMPORTANCIA DE SATISFACCIÓN LABORAL 
La  satisfacción laboral como todas las actitudes predisponen a la 
persona  a comportarse  en cierta dirección, a la satisfacción en el trabajo 
se le ha vinculado con la satisfacción con los clientes, la productividad y el 
buen desempeño del personal. (52)  
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Se dice que una persona satisfecha no necesariamente tiene el 
desempeño que esperamos pero en definitiva es una persona que tendrá 
menos probabilidades de renunciar a la empresa o de faltar al trabajo de 
manera injustificada, por lo que la importancia de la satisfacción laboral 
radica en: 
- Reduce la probabilidad de abandonar y renunciar del personal. 
- Reduce la probabilidad de ausentismo faltar al trabajo. 
 
3.6. MARCO CONCEPTUAL. 
 Motivación laboral.- Comportamiento humano en el trabajo, que la 
motivación en el trabajo es un proceso mediante el cual un trabajador, 
impulsado por fuerzas internas o que actúan sobre el inicia, dirige y 
mantiene una conducta orientada a alcanzar determinados incentivos que 
le permiten la satisfacción de sus necesidades, mientras simultáneamente 
intenta alcanzar las metas de la organización. 
 
 Satisfacción laboral.- La satisfacción del trabajador en el desempeño de 
sus funciones es considerada como un factor determinante de la calidad 
de atención. A cerca de la importancia  del desempeño  laboral en la 
evaluación  de los procesos; donde se consideran importante como 
elementos  fundamentales de análisis  la capacidad profesional y técnica  
del trabajador, la satisfacción  del paciente  y la satisfacción  del 












4.4. HIPÓTESIS DE TRABAJO. 
General: 
La motivación laboral se asocia a la satisfacción laboral del personal de 
salud asistencial de la REDESS Yunguyo - 2012. 
 Específicos: 
- La motivación laboral según características personales la edad, sexo, 
estado civil, hijos están asociados a la satisfacción laboral del personal 
de salud asistencial de la REDESS Yunguyo - 2012. 
- La motivación laboral según características laborales de la condición 
laboral, guardias, servicio que labora, responsabilidad, y el éxito están 
asociados con la satisfacción laboral del personal de salud asistencial 
de la REDESS Yunguyo - 2012. 
- La motivación laboral según característica psicológica del estrés laboral 
está asociado con la satisfacción laboral del personal de salud 
asistencial de la REDESS Yunguyo - 2012. 
- Existe satisfacción laboral en el personal de salud asistencial de la 
REDESS Yunguyo 2012. 
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4.5.  VARIABLES E INDICADORES. 
Variable independiente: MOTIVACIÓN LABORAL 
Variable dependiente: SATISFACCIÓN LABORAL 
 
4.6. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES:  




































































en el trabajo. 
 
 




1.3.1. Estrés laboral. 
a. < de 35 
años. 
b. De 36 a 50 
años. 
























a. Siempre  
b. A veces 
c. Nunca 
 
a. Siempre  







VARIABLE DIMENSIÓN VALORES 
Variable Dependiente: 
2. SATISFACCIÓN. 
2.1. Satisfacción en el 















PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO  
DE LA INVESTIGACIÓN. 
6.3. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN. 
El estudio fue de diseño no experimental, puesto que se solo se 
describieron las variables de estudio, por tanto decimos que la 
investigación fue de diseño: Descriptivo y Analítico. Este trabajo involucro 
la problemática del personal de salud, especialmente comprendidos 
desde el punto de vista epidemiológico. 
 
6.4. TIPOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN. 
El tipo de investigación fue descriptivo, analítico y explicativo puesto 
que se describieron la asociación entre las variables de estudio, la 
motivación del personal y la satisfacción laboral. 
Según Polit Hungler (2002:159), la investigación descriptivo 
correlacional que tiene como objetivo describir y documentos aspectos de 
una situación que ocurre de mantera natural.  
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El estudio fue transversal, esto implica la obtención de datos en un 
solo momento específico. 
Según Polit Hungler (2002:189), la investigación correlacional 
pretendió comprender la relación entre dos o más variables, sin la 
intervención del investigador. 
Este estudio fue de tipo Descriptivo Transversal debido a que  se 
describieron las variables motivación y satisfacción laboral y se midieron 
en un solo momento. 
 
6.5. NIVEL DE INVESTIGACIÓN. 
El nivel de investigación es básico, puesto que no se manipularon las 
variables de estudio, nos basamos básicamente en analizar, describir las 
variables de estudio, obteniendo conclusiones para intervenir en alguna 
propuesta frente a la problemática identificada.  
 
6.6. POBLACIÓN Y MUESTRA. 
La población para este estudio estuvo conformado por el personal de 
salud asistencial que laboran en la REDESS Yunguyo, el mismo que es 
en número de 96 (dato proporcionado por la oficina de personal de la 
REDESS Yunguyo). 
 
Ámbito de Estudio: 
Este trabajo de investigación se llevó a cabo en la Provincia de 
Yunguyo, que se encuentra ubicado en la Región Puno, en las riberas de 
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Lago Titicaca, al sur oeste de la de la ciudad de Puno, aproximadamente 
a 83 Km. de la misma, rodeados por tierras fértiles, a una altura 3863 
m.s.n.m. Actualmente se halla conformado por 7 distritos con 
características correspondientes a zonas rurales. Ecológicamente se 
encuentra dentro de las zonas más próximas a las riberas del Lago 
Titicaca. El clima es frio y semiseco, cuya temperatura media es de 6.8°C. 
Las precipitaciones pluviales  son de diciembre  a marzo con periodos 
transitorios de septiembre a noviembre y los meses de junio , julio y 
agosto  son meses de invierno  llegando a temperaturas de 2ºC., en las 
cuatro estaciones  predomina  el frio  por la existencia  continua  del 
brisas del lago. (34) 
 
6.7. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN  
En este estudio se utilizó la técnica de la encuesta en su modalidad 
de cuestionario, tanto para la variable independiente y dependiente, el 
mismo que se aplicó a todo el personal de salud asistencial de la 
REDESS Yunguyo, con la finalidad de recabar información acerca de las 
variables nivel de motivación y el grado de satisfacción. 
El instrumento que se utilizó en este estudio es el cuestionario 
estructurado (ver anexo 1 y anexo 2). 
La evaluación del instrumento 2 se realizó con la escala tipo likert 
que considero los criterios desde: Muy insatisfecho hasta muy satisfecho 
a 1 a 7 puntos con las siguientes categorías: 
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- Muy satisfecho  = 7 (cuando el personal de salud asistencial se 
siente muy satisfecho con los factores inherentes a su persona y 
entorno). 
- Bastante satisfecho = 6 (cuando  el personal de salud asistencial 
se siente  bastante satisfecho con los factores  inherentes  a su 
persona  y entorno). 
- Algo satisfecho = 5 (cuando el personal de salud asistencial se siente 
algo satisfecho con los factores inherentes a su persona y entorno). 
- Indiferente = 4 (cuando el personal de salud asistencial le es 
indiferente con la satisfacción o insatisfacción con los factores 
inherentes a su persona y entorno). 
- Algo insatisfecho = 3 (Cuando el personal de salud asistencial se 
siente algo insatisfecho con los factores inherentes a su persona y 
entorno). 
- Bastante insatisfecho = 2 (Cuando el personal de salud asistencial se 
siente bastante insatisfecho con los factores inherentes a su persona y 
entorno). 
- Muy insatisfecho = 1 (Cuando el personal de salud asistencial se 
siente insatisfecho con los factores inherentes a su persona y entorno). 




Satisfecho    = 115 - 161 puntos 
Medianamente satisfecho  =   58 - 126 puntos 
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Insatisfecho    =    23 - 68 puntos 
 
6.8. DISEÑO DE CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 
El análisis estadístico que se aplicó en la presente investigación fue la 
prueba del chi cuadrado, procesado en el paquete estadístico SPSS 
versión 19, con presentación de tablas y su interpretación respectiva de 
cada cuadro. Con un margen de error del 5% y un 95% de certeza. 
 
Análisis el Chi cuadrado. 
 







X2  =  Chi  Cuadrada 
Fo  =  Frecuencia Observada 
Fe  =  Frecuencia Esperada 
∑  = Sumatoria 


























Tabla Nº 01 








Nº % Nº % Nº % Nº % 
< a 35 años 7 7,29 29 30,21 1 1,04 37 38,54 
De 36 a 50 años 6 6,25 32 33,33 1 1,04 39 40,63 
> a 50 años 1 1,04 13 13,54 6 6,25 20 20,83 
Total 14 14,58 74 77,08 8 8,33 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
 X2c= 16,497  P= 0,002    










Gráfico Nº 01.  
 
Fuente: Tabla Nº 01. 






En la tabla y gráfico Nº 01, analizamos el primer objetivo del trabajo de 
investigación: Analizar la motivación laboral según características personales 
asociados a la satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la 
REDESS Yunguyo en el 2012; en el primer indicador edad observamos que 
el 40,63% (39) tenían de 36 a 50 años de edad, seguido de un 38,54% (37) 
tenían menor a 35 años de edad, un 20,83% (20) tenían mayor a 50 años de 
edad. 
 
Del grupo que tenia de 36 a 50 años de edad observamos, que el 
33,33% (32) estaban medianamente satisfechos laboralmente, seguido por 
un 6,25% (6) tenían insatisfacción laboral, y un 1,04% (1) estaba satisfecho. 
 
A la prueba estadística con un margen de error de 5% y 95% de certeza 
se tuvo un X2c=16,497 mayor que el X2t= 9,498, para 4 grados de libertad se 
tuvo una P=0,002. Concluimos que el indicador edad está asociado a la 
satisfacción laboral del personal de salud que laboran en la REDES Yunguyo 







Tabla Nº 02 








Nº % Nº % Nº % Nº % 
Femenino 4 4,17 53 55,21 8 8,33 65 67,71 
Masculino 10 10,42 21 21,88 0 0,00 31 32,29 
Total 14 14,58 74 77,08 8 8,33 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
 X2c= 14,141  P= 0,001    
 X2t= 5,991  Gl= 2    
 
 






Gráfico Nº 02.  
 
Fuente: Tabla Nº 02. 






En la tabla y gráfico Nº 02, analizamos el primer objetivo del trabajo de 
investigación: Analizar la motivación laboral según características personales 
asociados a la satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la 
REDESS Yunguyo en el 2012; en el segundo indicador sexo observamos 
que el 67,71% (65) son de sexo femenino, y un 32,29% (31) son de sexo 
masculino. 
 
Del grupo que es de sexo femenino observamos, que el 55,21% (53) 
estaban medianamente satisfechos laboralmente, seguido por un 8,33% (8) 
estaban con satisfacción laboral, y un 4,17% (4) estaban insatisfechos. 
 
A la prueba estadística con un margen de error de 5% y 95% de certeza 
se tuvo un X2c=14,141 mayor que el X2t= 5,991, para 2 grados de libertad se 
tuvo una P=0,001. Concluimos que el indicador sexo está asociado a la 
satisfacción laboral del personal de salud que laboran en la REDES Yunguyo 






Tabla Nº 03 








Nº % Nº % Nº % Nº % 
Soltero 2 2,08 14 14,58 6 6,25 22 22,92 
Casado 6 6,25 29 30,21 1 1,04 36 37,50 
Viudo 2 2,08 3 3,13 0 0,00 5 5,21 
Divorciado 0 0,00 3 3,13 0 0,00 3 3,13 
Conviviente 4 4,17 25 26,04 1 1,04 30 31,25 
Total 14 14,58 74 77,08 8 8,33 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
 X2c= 16,735  P= 0,033    










Gráfico Nº 03.  
 
Fuente: Tabla Nº 03. 






En la tabla y gráfico Nº 03, analizamos el primer objetivo del trabajo de 
investigación: Analizar la motivación laboral según características personales 
asociados a la satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la 
REDESS Yunguyo en el 2012; en el tercer indicador estado civil observamos 
que el 37,50% (36) eran casados (as), seguido de un 31,25% (30) eran 
convivientes, seguido de un 22,92% (22) eran solteros (as), un 5,21% (5) 
eran viudos (as), un 3,13% (3) eran divorciados (as). 
 
Del grupo que eran casados (as) observamos, que el 30,21% (29) 
estaban medianamente satisfechos laboralmente, seguido por un 6,25% (6) 
tenían insatisfacción laboral, y un 1,04% (1) estaban satisfechos con su 
trabajo. 
A la prueba estadística con un margen de error de 5% y 95% de certeza 
se tuvo un X2c=16,735 mayor que el X2t= 15,507, para 8 grados de libertad 
se tuvo una P=0,033. Concluimos que el indicador estado civil está asociado 
a la satisfacción laboral del personal de salud que laboran en la REDES 









Tabla Nº 04 
Número de hijos relacionado con el nivel de satisfacción laboral en personal de salud de la Redes Yunguyo, 
2012. 







Nº % Nº % Nº % Nº % 
Solo 1 4 4,17 33 34,38 2 2,08 39 40,63 
De 2 a 3 6 6,25 29 30,21 1 1,04 36 37,50 
Ninguno 4 4,17 12 12,50 5 5,21 21 21,88 
Total 14 14,58 74 77,08 8 8,33 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
 X2c= 10,171  P= 0,038    











Gráfico Nº 04.  
 
Fuente: Tabla Nº 04. 






En la tabla y gráfico Nº 04, analizamos el primer objetivo del trabajo de 
investigación: Analizar la motivación laboral según características personales 
asociados a la satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la 
REDESS Yunguyo en el 2012; en el cuarto indicador Número de hijos 
observamos que el 40,63% (39) tenían solo un hijo, seguido de un 37,50% 
(36) tenían de 2 a 3 hijos, y un 21,88% (21) no tenían ningún hijo. 
 
Del grupo que tenían solo un hijo observamos, que el 34,38% (33) 
estaban medianamente satisfechos laboralmente, seguido por un 4,17% (4) 
tenían insatisfacción laboral, y un 2,08% (2) estaban satisfechos. 
 
A la prueba estadística con un margen de error de 5% y 95% de certeza 
se tuvo un X2c=10,171 mayor que el X2t= 9,498, para 4 grados de libertad se 
tuvo una P=0,038. Concluimos que el indicador número de hijos está 
asociado a la satisfacción laboral del personal de salud que laboran en la 








Tabla Nº 05 









Nº % Nº % Nº % Nº % 
Nombrado (a) 10 10,42 37 38,54 1 1,04 48 50,00 
Contratado (a) 4 4,17 37 38,54 7 7,29 48 50,00 
Total 14 14,58 74 77,08 8 8,33 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
 X2c= 7,071  P= 0,029    












Gráfico Nº 05.  
 
Fuente: Tabla Nº 05. 






En la tabla y gráfico Nº 05, analizamos el segundo objetivo del trabajo de 
investigación: Analizar la motivación laboral según características laborales 
asociados a la satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la 
REDESS Yunguyo en el 2012; en el primer indicador condición laboral 
observamos que el 50% (48) eran nombrados, y otro igual porcentaje 50% 
(48) eran contratados. 
 
Del grupo que eran nombrados observamos, que el 38,54% (37) estaban 
medianamente satisfechos laboralmente, seguido por un 10,42% (10) tenían 
insatisfacción laboral, y un 1,04% (1) estaban satisfechos. 
 
A la prueba estadística con un margen de error de 5% y 95% de certeza 
se tuvo un X2c=7,071 mayor que el X2t= 5,991, para 2 grados de libertad se 
tuvo una P=0,029. Concluimos que el indicador condición laboral está 
asociado a la satisfacción laboral del personal de salud que laboran en la 










Tabla Nº 06 








Nº % Nº % Nº % Nº % 
Nocturnas 12 12,50 0 0,00 0 0,00 12 12,50 
Diurnas 2 2,08 74 77,08 2 2,08 78 81,25 
No hace guardias 0 0,00 0 0,00 6 6,25 6 6,25 
Total 14 14,58 74 77,08 8 8,33 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
 X2c= 150,33  P= 0,000    










Gráfico Nº 06.  
 
Fuente: Tabla Nº 06. 






En la tabla y gráfico Nº 06, analizamos el segundo objetivo del trabajo de 
investigación: Analizar la motivación laboral según características laborales 
asociados a la satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la 
REDESS Yunguyo en el 2012; en el segundo indicador guardias 
observamos que el 81,25% (78) hacían guardias diurnas, seguido de 12,50% 
(12) hacían guardias nocturnas, y un 6,25% (6) no hacían guardias. 
 
Del grupo que hacían guardias diurnas observamos, que el 77,08% (74) 
estaban medianamente satisfechos laboralmente, seguido por un 2,08% (8) 
tenían insatisfacción laboral, y otro igual porcentaje 2,08% (2) estaban 
satisfechos. 
 
A la prueba estadística con un margen de error de 5% y 95% de certeza 
se tuvo un X2c=150,33 mayor que el X2t= 9,498, para 4 grados de libertad se 
tuvo una P=0,000. Concluimos que el indicador guardias está asociado a la 
satisfacción laboral del personal de salud que laboran en la REDES Yunguyo 









Tabla Nº 07 
Servicio que labora relacionado la satisfacción laboral en personal de salud de la Redes Yunguyo, 2012. 







Nº % Nº % Nº % Nº % 
Obstetricia 9 9,38 23 23,96 0 0,00 32 33,33 
Enfermería 4 4,17 36 37,50 0 0,00 40 41,67 
Jefatura 1 1,04 10 10,42 5 5,21 16 16,67 
Otro 0 0,00 5 5,21 3 3,13 8 8,33 
Total 14 14,58 74 77,08 8 8,33 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
 X2c= 32,419  P= 0,000    
 X2t= 12,592  Gl= 6    
 
 






Gráfico Nº 07.  
 
Fuente: Tabla Nº 07. 






En la tabla y gráfico Nº 07, analizamos el segundo objetivo del trabajo de 
investigación: Analizar la motivación laboral según características laborales 
asociados a la satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la 
REDESS Yunguyo en el 2012; en el tercer indicador servicio que labora 
observamos que el 41,67% (40) laboraban en el área de Enfermería, 
seguido de 33,33% (32) laboraban en el área de Obstetricia, un 16,67% (16) 
laboraban en jefaturas,  y un 8,33% (8) laboraban en otros servicios. 
 
Del grupo que laboraba en el área administrativo observamos, que el 
37,50% (36) estaban medianamente satisfechos laboralmente, seguido por 
un 4,17% (4) tenían insatisfacción laboral. 
 
A la prueba estadística con un margen de error de 5% y 95% de certeza 
se tuvo un X2c=32,419 mayor que el X2t= 12,592, para 6 grados de libertad 
se tuvo una P=0,000. Concluimos que el indicador servicio que labora está 
asociado a la satisfacción laboral del personal de salud que laboran en la 








Tabla Nº 08 
Responsable en el trabajo relacionado la satisfacción laboral en personal de salud de la Redes 
Yunguyo, 2012. 








Nº % Nº % Nº % Nº % 
Siempre 0 0,00 0 0,00 3 3,13 3 3,13 
A veces 14 14,58 74 77,08 5 5,21 93 96,88 
Total 14 14,58 74 77,08 8 8,33 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
 X2c= 34,065  P= 0,000    










Gráfico Nº 08.  
 
Fuente: Tabla Nº 08.  
 






En la tabla y gráfico Nº 08, analizamos el segundo objetivo del trabajo de 
investigación: Analizar la motivación laboral según características laborales 
asociados a la satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la 
REDESS Yunguyo en el 2012; en el cuarto indicador responsable en el 
trabajo observamos que el 96,88% (93) a veces era responsable en el 
trabajo, seguido de 3,13% (3) siempre eran responsables en el trabajo. 
 
Del grupo que a veces era responsable en el trabajo observamos, que el 
77,08% (74) estaban medianamente satisfechos laboralmente, seguido por 
un 14,58% (14) tenían insatisfacción laboral, y un 5,21% (5) estaba 
satisfecho laboralmente. 
 
A la prueba estadística con un margen de error de 5% y 95% de certeza 
se tuvo un X2c=34,065 mayor que el X2t= 5,991, para 2 grados de libertad se 
tuvo una P=0,000. Concluimos que el indicador responsable en el trabajo 
está asociado a la satisfacción laboral del personal de salud que laboran en 







Tabla Nº 09 
Busca éxito en sus labores relacionado con la satisfacción laboral en personal de salud de la Redes 
Yunguyo, 2012. 








Nº % Nº % Nº % Nº % 
Siempre 3 3,13 5 5,21 3 3,13 11 11,46 
A veces 11 11,46 69 71,88 5 5,21 85 88,54 
Total 14 14,58 74 77,08 8 8,33 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
 X2c= 8,332  P= 0,016    












  Gráfico Nº 09 
 
Fuente: Tabla Nº 09. 






En la tabla y gráfico Nº 09, analizamos el segundo objetivo del trabajo de 
investigación: Analizar la motivación laboral según características laborales 
asociados a la satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la 
REDESS Yunguyo en el 2012; en el quinto indicador responsable en el 
trabajo observamos que el 88,54% (85) a veces buscaban éxito en sus 
labores, seguido de 11,46% (11) siempre buscaba éxito en sus labores. 
 
Del grupo que a veces buscaba éxito en sus labores observamos, que el 
71,88% (69) estaban medianamente satisfechos laboralmente, seguido por 
un 11,46% (11) tenían insatisfacción laboral, y un 5,21% (5) estaban 
satisfechos laboralmente. 
 
A la prueba estadística con un margen de error de 5% y 95% de certeza 
se tuvo un X2c= 8,332 mayor que el X2t= 5,991, para 2 grados de libertad se 
tuvo una P=0,016. Concluimos que el indicador busca éxito en sus labores 
está asociado a la satisfacción laboral del personal de salud que laboran en 








Tabla Nº 10 








Nº % Nº % Nº % Nº % 
Grave 8 8,33 7 7,29 0 0,00 15 15,63 
Moderado 2 2,08 37 38,54 1 1,04 40 41,67 
Leve 4 4,17 30 31,25 7 7,29 41 42,71 
Total 14 14,58 74 77,08 8 8,33 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
 X2c= 28,375  P= 0,000    










Gráfico Nº 10.  
 
Fuente: Tabla Nº 10. 






En la tabla y gráfico Nº 10, analizamos el tercer objetivo del trabajo de 
investigación: Describir la motivación laboral según característica psicológica 
asociado a la satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la 
REDESS Yunguyo en el 2012; en el primer indicador estrés laboral 
observamos que el 41,67% (40) tenía estrés laboral moderado, seguido de 
42,71% (41) tenían estrés laboral leve, y un 15,63% (15) tenían estrés 
laboral grave. 
 
Del grupo que tenía estrés laboral moderado observamos, que el 
38,54% (37) estaban medianamente satisfechos laboralmente, seguido por 
un 2,08% (2) tenían insatisfacción laboral, y un 1,04% (1) estaba satisfecho 
laboralmente. 
 
A la prueba estadística con un margen de error de 5% y 95% de certeza 
se tuvo un X2c= 28,375 mayor que el X2t= 9,498, para 4 grados de libertad se 
tuvo una P=0,000. Concluimos que el indicador estrés laboral está asociado 
a la satisfacción laboral del personal de salud que laboran en la REDES 












Tabla Nº 11 
Satisfacción laboral en personal de salud asistencial, Redes 
Yunguyo, 2012. 
  Nº % 
Insatisfecho 14 14,58 
Medianamente satisfecho 74 77,08 
Satisfecho 8 8,33 
Total: 96 100,00 
Fuente: Resultados del trabajo de investigación. 
 
 
Gráfico Nº 11. 
 




En la tabla y gráfico Nº 11, analizamos el cuarto objetivo del trabajo de 
investigación, determinar la satisfacción laboral del personal de salud 
asistencial de la REDESS Yunguyo 2010, donde observamos que de un 
muestreo de 96 trabajadores de salud, el 77,08% (74) estaban 
medianamente satisfechos laboralmente, seguido de 14,58% (14) estaban 




















En este trabajo de investigación se concluye que las características 
asociados a la satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la 
REDESS Yunguyo en el 2012 fueron las características personales: la edad 
P=0,002; el sexo P=0,001; el estado civil P=0,033; número de hijos P=0,038; 
la condición laboral P=0,029; las guardias P=0,000; servicio que labora 
P=0,000; responsable en el trabajo P=0,000; responsable en el trabajo 
P=0,016; el estrés laboral P=0,000; la satisfacción laboral el 77,08% (74) 
tenía medianamente satisfacción laboral, un 14,58% (14) tenían 
insatisfacción laboral y un 8,33% (8) tenían satisfacción laboral. 
En otros trabajos realizados por el MINSA se concluyó que las/os 
profesionales de Enfermería (48%); tienen un nivel medio de motivación 
siendo las dimensiones identidad y autonomía las más significativas, 
mientras que las dimensiones retroalimentación, importancia y variedad de la 
tarea, caracterizan el nivel de motivación baja. Las dimensiones que generan 
una motivación media en los profesionales de Enfermería se caracterizaron 
por: Identidad, está relacionada con la importancia de los resultados que 
logran del trabajo y las oportunidades que éste les ofrece para su realización 
personal. En cuanto a la satisfacción laboral el (54%) de las/os profesionales 
de Enfermería presentan un nivel medio, siendo los factores que alcanzaron 
mayor valor porcentual: Desempeño de tareas, Relación con la autoridad y 
Beneficios laborales y remunerativos. Los factores que generaron un nivel de 
medio de satisfacción laboral consistió en: Relaciones interpersonales, está 
en relación al agrado que presentan las enfermeras con respecto a trabajar 
con sus compañeros y al entorno laboral favorable creado por ellos para el 
desempeño de sus funciones. Se comprueba que existe relación directa 
entre el nivel de motivación y el nivel de satisfacción laboral de las/os 
profesionales de Enfermería del Hospital Nacional Arzobispo Loayza, a 
través, de la prueba estadística Ji – Cuadrado, cuyos resultados fueron X2 




En otro trabajo similar los factores estructurales, cómo el bloque o 
unidad en la que se trabaja influyen en el grado de satisfacción de los 
enfermeros. Los enfermeros del Complejo Hospitalario de Navarra tienen 
bajos niveles de satisfacción en el trabajo, se sienten mal compensados, 
poco reconocidos, con una carrera limitada y no están de acuerdo con la 
organización y dirección del hospital. Los aspectos más satisfactorios para 
los profesionales de la enfermería son: la responsabilidad, la autonomía en 
la toma de decisiones, las condiciones de trabajo, el permiso por baja 
maternal, permiso por cuidado de niños y la atención durante el embarazo. 
Las prioridades identificadas que requieren una atención urgente son: 
remuneración económica pobre, inadecuado reconocimiento profesional, 
falta de oportunidades de promoción profesional; exceso de horas de 
trabajo, e insatisfacción con los médicos y con los procesos de investigación 
de los diferentes departamentos. La manera de valorar la satisfacción en el 
ámbito de trabajo es diferente entre los enfermeros veteranos, y los que 
presentan menos experiencia, siendo los profesionales con más experiencia, 
lo que se sienten más insatisfechos. Los servicios en los que existe más 
compañerismo son los servicios especiales (UCI y Urgencias) mientras que 
Quirófano es en el que se percibe menos. Los enfermeros de las plantas son 
















PRIMERA. La motivación laboral según características personales en los 
indicadores asociados a la satisfacción laboral del personal de 
salud asistencial de la REDESS Yunguyo en el 2012 fueron: la 
edad con un 40,63% (39) tenían de 36 a 50 años de edad, 
P=0,002; el sexo un 67,71% (65) son de sexo femenino, 
P=0,001; el estado civil un 37,50% (36) eran casados (as), 
P=0,033; número de hijos un 40,63% (39) tenían solo un hijo, 
P=0,038. 
SEGUNDA. La motivación laboral según características laborales en los 
indicadores asociados a la satisfacción laboral del personal de 
salud asistencial de la REDESS Yunguyo en el 2012 fueron: la 
condición laboral observamos que el 50% (48) eran nombrados 
P=0,029; las guardias el 81,25% (78) hacían guardias diurnas 
P=0,000; servicio que labora el 41,67% (40) laboraban en el área 
de enfermería P=0,000; responsable en el trabajo el 96,88% (93) 
a veces era responsable en el trabajo P=0,000; busca éxito en 
sus labores el 88,54% (85) a veces buscaban éxito en sus 
labores P=0,016. 
TERCERA. La motivación laboral según característica psicológica en los 
indicadores asociados a la satisfacción laboral del personal de 
salud asistencial de la REDESS Yunguyo en el 2012 fue: el 
  
95 
estrés laboral con un 41,67% (40) tenía estrés laboral moderado, 
seguido de 42,71% (41) tenían estrés laboral leve, y un 15,63% 
(15) tenían estrés laboral grave, P=0,000.  
CUARTA. La satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la 
REDESS Yunguyo en el 2012, el 77,08% (74) tenía 
medianamente satisfacción laboral, un 14,58% (14) tenían 






PRIMERA. Al director de la Red de Salud Yunguyo, que utilice la información 
del presente estudio para implementar acciones para mejorar la 
satisfacción laboral del personal de salud, mediante sistemas de 
reconocimiento, valoración, equidad, premiar conductas 
destacadas y utilizar la motivación individual y grupal. Así mismo 
deberá promover la difusión y dar cumplimiento en forma 
equitativa las normas actuales existentes sobre los incentivos 
laborales como: el Bono por Zona de Altura y Frontera 
(BONOZAF); Fondo de Estímulo al Desempeño (FED) y 
Convenio de Asignación al Desempeño (CAD). 
SEGUNDA. las diferentes jefaturas de los diversos servicios, es necesario 
que conozcan que el trabajo intenso y rutinario acaba 
“quemando” al personal de salud, el mismo que provoca 
insatisfacción laboral y por ende una caída en su rendimiento y 
desempeño laboral, por lo que deben de implementar estrategias 
para brindar reconocimiento a través de resoluciones directorales 
de felicitación y/o compensación en tiempo libre y flexibilidad en 




TERCERA. A los responsables de bienestar social del trabajador, recursos 
humanos y coordinador de salud mental, organizar actividades 
recreativas y de relajación de manera periódica para todo el 
personal de salud, el mismo que puede ser realizado en 
coordinación con ESSALUD a través del programa Vida Sana. 
Por otro lado se debe implementar talleres que ayuden a mejorar 
la calidad de las relaciones interpersonales entre cada trabajador 
de salud y sus superiores, así como la confianza, el respeto y a 
la consideración.  
CUARTA. Promover un entorno laboral cómodo y acogedor entre todo el 
personal de salud, para que personal de la salud pueda estar 
rodeada de emociones positivas, pues se conoce que el personal 
pasa la tercera parte de su vida en el trabajo. Por otro lado se 
debe de proveer de los materiales necesarios para la atención 
del paciente, y realizar estudios de enfoque cualitativo en el que 
se tome en cuenta las expectativas laborales y la salud física y 
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ANEXO Nº 1 
CUESTIONARIO  DEL NIVEL DE MOTIVACIÓN LABORAL 
6.8.1. CARACTERÍSTICAS PERSONALES: 
1.1. Cuál es su edad: 
a) < de 35 años. 
b) De 36 a 50 años. 
c) > a 51 años. 
1.2. Su sexo es: 
a. Femenino 
b. Masculino 




1.4. Tiene usted hijos. 
6.8.1.1. Si 
6.8.1.2. No 
6.8.2. CARACTERÍSTICAS LABORALES: 
2.1. Cuál es su condición laboral: 
6.8.2.1. Nombrado. 
6.8.2.2. Contratado 
2.2. Qué tipo de guardias realiza usted: 
a) Nocturnas 
b) Diurnas 
c) No hace guardias 





2.4. Es usted responsable en el trabajo. 
a) Siempre 
b) A veces 
c) Nunca 
2.5. Siempre busca el éxito en sus labores. 
a).    Siempre 
b) A veces 
c) Nunca 
 
3. CARACTERÍSTICAS PSICOLÓGICAS: 







CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 
INSTRUCCIONES: Estimado compañero, anote la respuesta,   con un aspa  x,  la 
encuesta es de “carácter anónimo”. 
 
1. Características socio demográficas. 
Edad Grados Estado Civil Sexo 
01(  ) 20 – 29 
01(  ) 30 – 39 
03 (  ) 40 – 49 
04 (  ) 50 – 59 
01 (  ) Especialidad 
02 (  ) Maestría 
03 (  ) Doctorado 
01 (  ) Soltero (a) 
02 (  ) Casado (a) 
03 (  ) Viudo (a) 
04 (  ) Divorciado 
(a) 
05 (  ) Conviviente 
01 (  ) Femenino 
02 (  ) Masculino 
Turno Antigüedad en la 
institución (MINSA) 
Antigüedad en 
centro de trabajo. 
Condición  
laboral 
01 (  ) 1ro 
02(  )  2do 
03 (  ) 3ro 
01 (  ) < de 1 año 
02 (  ) 1 a 10 años 
03 (  ) 11 – 20 años 
04 (  ) más de 21 
años 
01(  ) < de 1 año 
02 (  ) 1 a 10 años 
03 (  ) 11 a 20 años 
04 (  ) más de 21 
años 
01 (  ) nombrado 
02 (  ) 
Contratado 
Instrucciones para conocer grado de satisfacción: 
 
Escoja una de las siete alternativas de respuesta para cada pregunta  y marque 
con un a X dentro del círculo.    
Ítems de medición Insatisfecho Medianamente Satisfecho     Satisfecho 
1.La satisfacción que le produce tener un 
trabajo                   
Muy         Bastante     Algo 
 
   Algo         Bastante        Muy 
 
2.Con las oportunidades que le ofrece  su 
trabajo de realizar cosas en que Ud. Destaca 
Muy         Bastante     Algo 
 
   Algo         Bastante        Muy 
 
3.Con las oportunidades que le ofrece su 
trabajo de hacer  cosas que le gustan 
Muy         Bastante     Algo 
 
   Algo         Bastante        Muy 
 
4.Con el salario que Ud. Percibe se siente Muy         Bastante     Algo 
 
   Algo         Bastante        Muy 
 
5. Con el apoyo en los objetivos, metas y tasa 
de producción que deba alcanzar,  Ud. Se 
siente 
Muy         Bastante     Algo 
 
   Algo         Bastante        Muy 
 
6.Con la limpieza,  higiene y salubridad de 
sus lugar de trabajo, Ud.se siente 
Muy         Bastante     Algo 
 
   Algo         Bastante        Muy 
 
7.Con el entorno físico y el espacio con que 
dispone en su lugar de trabajo, Ud se siente 
Muy         Bastante     Algo 
 
   Algo         Bastante        Muy 
 
8.Con la iluminación de su lugar de trabajo,  
Ud. Se siente. 
Muy         Bastante     Algo 
 
   Algo         Bastante        Muy 
 
9.Con la ventilación de su lugar de trabajo,  
Ud. Se  
Muy         Bastante     Algo 
 
   Algo         Bastante        Muy 
 
10.Con la temperatura de su lugar de trabajo, 
Ud. Se siente. 
Muy         Bastante     Algo 
 
   Algo         Bastante        Muy 
 
11.Con las oportunidades de formación que le 
ofrece la institución, Ud. Se siente 
Muy         Bastante     Algo 
 
   Algo         Bastante        Muy 
 
12.Con las oportunidades de promoción que 
tiene, Ud. Se siente 
Muy         Bastante     Algo 
 




13.Con las relaciones interpersonales con sus 
superiores y compañeros, Ud. Se siente 
Muy         Bastante     Algo 
 
   Algo         Bastante        Muy 
 
14.Con el cumplimiento de ROF y MOF en su 
centro de trabajo, Ud. Se siente 
Muy         Bastante     Algo 
 
   Algo         Bastante        Muy 
 
15.Con al proximidad y frecuencia con que es 
supervisado, Ud. Se siente 
Muy         Bastante     Algo 
 
   Algo         Bastante        Muy 
 
16.Con la forma en que sus supervisores, 
juzgan su tarea 
Muy         Bastante     Algo 
 
   Algo         Bastante        Muy 
 
17. Con la Igualdad y justicia de trabajo que 
recibe de su trabajo, Ud. Se siente. 
Muy         Bastante     Algo 
 
   Algo         Bastante        Muy 
 
18.Con el apoyo que recibe de sus 
superiores, Ud. Se siente 
Muy         Bastante     Algo 
 
   Algo         Bastante        Muy 
 
19. Con la capacidad de decidir 
automáticamente  aspectos relativos   a su 
trabajo, Ud. Se siente 
Muy         Bastante     Algo 
 
   Algo         Bastante        Muy 
 
20.Con la participación  en las decisiones  de 
su institución, Ud. se siente 
Muy         Bastante     Algo 
 
   Algo         Bastante        Muy 
 
21. Con el grado en que su institución  
cumple con la Ley del Enfermero, Ud. Se 
siente 
Muy         Bastante     Algo 
 
   Algo         Bastante        Muy 
 
22. Con la forma en que se negocian  los 
cambios de turno en su institución, Ud. Se 
siente 
Muy         Bastante     Algo 
 
   Algo         Bastante        Muy 
 
23. Con la seguridad en el lugar de trabajo, 
Ud. Se siente  























Cuestionario sobre el estrés laboral de la OIT-OMS 
En estas páginas proporcionamos un cuestionario validado para medir el nivel 
de ESTRÉS LABORAL. Consta de veinticinco ítems relacionados con los 
estresores laborales, agrupados en las siguientes áreas: 
 
ESTRÉS LABORAL: 
          1) 
Mejora de las condiciones ambientales de 
trabajo. 
          2) 
Factores intrínsecos del puesto y temporales del 
mismo. 
          3) Estilos de dirección y liderazgo. 
          4) Gestión de recursos humanos. 
          5) Nuevas tecnologías. 
          6) Estructura organizacional. 
          7) Clima organizacional. 
      Para cada ítem se debe indicar con qué frecuencia la 
condición descrita es una fuente actual de estrés, anotando 
el número que mejor la describa. 
 
1 si la condición NUNCA es fuente de estrés. 
2 si la condición RARAS VECES es fuente de estrés. 
3 si la condición OCASIONALMENTE es fuente de estrés. 
4 si la condición ALGUNAS VECES es fuente de estrés. 
5 si la condición FRECUENTEMENTE es fuente de estrés. 
6 si la condición GENERALMENTE es fuente de estrés. 
7 si la condición SIEMPRE es fuente de estrés.  
 
  1.     
      
La gente no comprende la misión y metas de la organización. 
  2.    La forma de rendir informes entre superior y subordinado me hace sentir presionado. 
  3.     
      
No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi área de trabajo. 
  4.     
      
El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es limitado. 
  5.     
      
Mi supervisor no da la cara por mí ante los jefes. 
  6.     
      
Mi supervisor no me respeta. 
  7.     
      
No soy parte de un grupo de trabajo de colaboración estrecha. 
  8.     
      
Mi equipo no respalda mis metas profesionales. 
  9.     
      
Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organización. 
  10.   La estrategia de la organización no es bien comprendida. 
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  11.   
        
Las políticas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen desempeño. 
  12.   
        
Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo. 
  13.   
        
Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal. 
  14.   
        
No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo competitivo. 
  15.   
        
No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo. 
  16.   
        
La estructura formal tiene demasiado papeleo. 
  17.   
        
Mi supervisor no tiene confianza en el desempeño de mi trabajo. 
  18.   
        
Mi equipo se encuentra desorganizado. 
  19.   
        
Mi equipo no me brinda protección en relación con injustas demandas de trabajo que 
me hacen los jefes. 
  20.   
        
La organización carece de dirección y objetivo. 
  21.   
        
Mi equipo me presiona demasiado. 
  22.   
        
Me siento incómodo al trabajar con miembros de otras unidades de trabajo. 
  23.   
        
Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario. 
  24.   
        
La cadena de mando no se respeta. 
  25.   
        
No se cuenta con la tecnología para hacer un trabajo de importancia.  
 
   Núm. Ítems 
Rango de 
estrés 
  Clima organizacional 1, 10, 11, 20 abr-28 
  Estructura organizacional 2, 12, 16, 24 abr-28 
  Territorio organizacional 3, 15, 22 mar-21 
  Tecnología 4, 14, 25 mar-21 
  Influencia del líder 5, 6, 13, 17 abr-28 
  Falta de cohesión 7, 9, 18, 21 abr-28 
  Respaldo del grupo 8, 19, 23 mar-21 
      
  Bajo nivel de estrés < 90,2   
  Nivel intermedio 90,3 – 117,2   
  Estrés 117,3 – 153,2   







CUESTIONARIO DE MOTIVACIÓN LABORAL: 
 
Estimado compañero(a) de trabajo este cuestionario pretende identificar el 
nivel de motivación laboral  de los profesionales de enfermería, la información 
que proporcione será muy valiosa y manejada con suma discreción. Por favor 
conteste lo solicitado con una  X  la respuesta que Ud. Crea conveniente. 
Nº ITEMS DE MEDICIÓN Siempre A veces Nunca 
1 Gano suficiente  en mi actual empleo, para 
atender a los que dependen de mí. 
   
2 Mi trabajo actual me permite  tener 
vacaciones anuales. 
   
3 Mi trabajo  me da prestaciones sociales 
adecuadas. 
   
4 El reconocimiento social que se me tiene, 
en comparación al que se le tiene a otros 
profesionales es el adecuado a la función 
que desempeño. 
   
5 Me siento seguro y estable en mi empleo.    
6 Recibo algún incentivo por parte de la 
empresa (comisión,  felicitación, otros), 
cuando hago un trabajo bien hecho. 
   
7 Creo que mi jefe tiene  buenas relaciones 
laborales conmigo. 
   
8 Las relaciones  con mis compañeros me 
motivan a tener un mejor desempeño en mi 
trabajo. 
   
9 Mi trabajo es una fuente que me genera 
estrés. 
   
10 Recibo mi salario, aguinaldo y mis 
vacaciones de acuerdo a la ley. 
   
11 Creo que he elegido mal mi profesión.    
12 Deseo otro empleo, en lugar del actual.    
13 Los beneficios económicos que recibo en 
mi empleo satisfacen mis necesidades 
básicas. 
   
14 La empresa donde trabajo, me proporciona 
oportunidades de crecimiento económico y 
profesional. 
   
15 Creo que mi trabajo actual es interesante.    
16 Me siento con ánimos y energía para 
realizar adecuadamente mi trabajo. 
   
17 Recibo un trato justo en mi trabajo.    
18 Considero que los trabajos que 
desempeño están de acuerdo  con mis 
capacidades. 
   
     
 
